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ABSTRACT 
 
This study aims to analyze the effect of Transformational Leadership on 
Employee Engagement with Psychological Empowerment and Affective 
Commitment as intervening variables. The dependent variable in this study is 
Employee Engagement. The independent variable is Transformational 
Leadership. The mediating variables are Psychological Empowerment and 
Affective Commitment. 
The population in this study were non-production staff employees of PT. 
Sri Rejeki Isman Tbk. The sample was selected using 174 stratified sampling 
techniques, 89 men and 85 female employees. In this study the data was collected 
using a questionnaire distributed to non-production staff employees of PT. Sri 
Rejeki Isman Tbk. The analysis technique used the Structural Equation Modeling 
(SEM) technique. 
The results of this study indicate that transformational leadership has a 
positive and significant effect on employee engagement. Psychological 
empowerment can’t mediate the effect of transformational leadership on employee 
engagement. Affective commitment significantly mediates the effect of 
transformational leadership on employee engagement 
 
Keywords: Transformational Leadership, Psychological Empowerment, 
Affective Commitment and Employee Engagement. 
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Transformational 
Leadership terhadap Employee Engagement dengan Psychological Empowerment 
dan Affective Commitment sebagai variabel intervening. Variabel dependen dalam 
penelitian ini adalah Employee Engagement. Variabel independennya adalah 
Transformational Leadership. Variabel intervening atau mediasinya adalah 
Psychological Empowerment dan Affective Commitment. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan staff non produksi PT. Sri 
Rejeki Isman Tbk. Sampel dipilih menggunakan teknik stratified sampling 
sejumlah 174, laki-laki berjumlah 89 karyawan dan 85 karyawan perempuan. Data 
dalam penelitian ini di kumpulkan dengan menggunakan kuesioner yang disebar 
kepada karyawan staff non produksi PT. Sri Rejeki Isman Tbk. Teknik analisis 
yang digunakan menggunakan teknik Permodelan Persaman Struktural atau 
Structure Equation Model (SEM). 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa transformational leadership 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap employee engagement.  
Psychological empowerment tidak dapat memediasi pengaruh transformational 
leadership terhadap employee engagement. Affective commitment secara 
signifikan  memediasi pengaruh transformational leadership terhadap employee 
engagement.  
 
Kata kunci: Transformational Leadership, Psychological Empowerment, 
Affective Commitment Dan Employee Engagement. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah  
Sumber daya manusia yang berkualitas merupakan hal yang sangat penting 
bagi perusahaan. Untuk tercapainya tujuan perusahaan, tentu perusahaan harus 
memiliki karyawan yang berkompeten. Karyawan yang bekerja secara efektif dan 
efisien tentunya akan meningkatkan kualitas perusahaan. Untuk membangun 
semangat dan antusiasme karyawan terhadap pekerjaanyaa (employee 
engagement) tentu ada faktor-faktor yang mempengaruhinya. Menurut  Yulianti & 
Hamidah (2015) employee engagement di tempat kerja dapat dibangun melalui 
transformational leadership, phsycological empowerment, dan affective 
commitment. Employee engagement adalah keterlibatan seorang individu, 
kepuasan, dan antuisasme terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Pekerja yang 
sangat terlibat memiliki gairah dalam pekerjaanya dan merasakan hubungan yang 
dalam dengan perusahaannya, pekerja yang tidak terlibat telah keluar secara 
esensial menghabiskan waktu tetapi bukan energi atau perhatian pada 
pekerjaannya (P. Robbins & A. Judge, 2015). 
Menurut Anggraini, dkk (2016) sebuah perusahaan tidak akan dapat 
berjalan tanpa didukung oleh sumber daya manusia yang handal dan sesuai 
dengan visi-misi perusahaan. Perusahaan perlu memperhatikan investasi sumber 
daya manusia dalam organisasinya dan menciptakan employee engagement. 
Sejalan dengan apa yang di sampaikan oleh Andrew & Sofian (2012) dalam 
sebuah organisasi hal yang paling penting adalah kulitas sumber 
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daya manusianya dengan menyusun agenda strategis untuk peningkatan 
keterlibatan karyawan.  
Ada dua konsep cerminan yang dapat dilihat dari perusahaan yang 
berkinerja baik. Pertama, strategi bisnis dan bakat yang terhubung erat. Kedua, 
kunci kesuksesan perusahaan bergantung pada kepemimpinan dan keterlibatan 
karyawan (Hewitt, 2015). Keterlibatan saja tidak cukup. Aon Hewitt Best 
Employers dan Aon Hewitt Top Companies for Leaders® melakukan lebih dari 
sekadar mendorong keterlibatan di atas rata-rata. Perusahaan-perusahaan ini 
menciptakan budaya keterlibatan yang ditandai oleh kepemimpinan yang kuat, 
orientasi kinerja, dan merek (internal dan eksternal). Mereka juga memberdayakan 
pemimpin dan individu untuk mengembangkan diri mereka sendiri dan orang lain 
dan percaya ini menjadi bagian penting dari penciptaan nilai berkelanjutan untuk 
bisnis. Mereka memahami peran yang dimainkan oleh berbagai pemangku 
kepentingan dalam kaitannya dengan keterlibatan, dan memastikan keberhasilan 
melalui intervensi sistematis dan strategis yang diarahkan untuk mendorong hasil 
yang diinginkan (Hewitt, 2015). 
Transformational leadership adalah salah satu  faktor penting untuk 
membangun adanya employee engagement di suatu perusahaan. Para pemimpin 
yang menginspirasi para pengikutnya untuk melampaui kepentingan diri mereka 
sendiri dan yang berkemampuan untuk memiliki pengaruh secara mendalam dan 
luar biasa terhadap para pengikutnya. Perusahaan dengan para pemimpin yang 
transformational menunjukkan kesepakatan yang lebih tinggi diantara manajer 
3 
 
 
 
puncak mengenai tujuan organisasi, yang meghasilkan kinerja organisasional 
yang lebih unggul (P. Robbins & A. Judge, 2015). 
Psychological empowerment adalah kepercayaan pekerja dalam tingkat 
dimana mereka memengaruhi lingkungan kerjanya, kompetensinya, arti pekerjaan 
mereka dan otonomi yang mereka nilai (Robbins and Judge, 2015).  
Psychological empowerment yang dimiliki karyawan  akan memberikan motivasi 
secara intrinsik sehingga berdampak kepada kinerja  dan akan memunculkan 
perasaan positif terhadap pekerjaan tersebut (Yulianti dan Hamidah, 2015). 
 Faktor terakhir yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah affective 
commitment. Sebagaimana diungkapkan oleh Yulianti & Puteri (2016) bahwa 
Affective commitment digunakan sebagai variabel mediasi karena dapat 
menimbulkan sikap positif bagi karyawan di tempat kerja karena keinginan 
berkomitmen itu berdasarkan keinginan diri sendiri atau berdasar motivasi 
intrinsik dari dalam, yang kemudian akan menimbulkan rasa engagement dari 
karyawan terhadap organisasi dan pekerjaannya. 
PT. Sri Rejeki Isman. Tbk (SRITEX) merupakan salah satu perusahaan 
yang bergerak dibidang industri tekstil dan garmen terbesar di Asia Tenggara. 
Sebagai perusahaan yang sudah memiliki jangkauan pasar yang global, tentu telah 
menerapkan prinsip tata kelola perusahaan yang baik (Good Corporate 
Governance) atau GCG. Sritex memasok pakaian militer sedikitnya ke 30 negara 
dan ditunjuk sebagai mitra resmi untuk memproduksi seragam militer bagi 
negara-negara yang tergabung dalam NATO. 
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Berlakunya sistem perdagangan dan perekonomian Masyarakat Ekoonomi 
Asean (MEA) memicu adanya persaingan bebas dalam segala sektor. Namun 
dengan berlakunya MEA ASEAN memiliki potensi yang sangat besar untuk 
meningkatkan potensi peluang usaha perusahaan. Untuk menghadapi tantangan 
tersebut perusahaan harus mampu meningkatkan keunggulan kompetitifnya 
dengan meningkatkan kualitas sumber daya baik tenaga kerja maupun bahan 
baku. Sudah tidak dipungkiri lagi bahwa SRITEX merupakan pabrik garmen yang 
memiliki reputasi sangat baik, di dalam maupun luar negeri.  
Untuk mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan SRITEX 
berkomitmen untuk memberikan pelayanan kepada pelanggan baik dari segi 
kualitas, pengiriman, dan selalu mengikuti perkembangan fashion sehingga dapat 
memenuhi kebutuhan konsumen. Dalam laporan kinerja yang dikeluarkan 
SRITEX tahun 2018, ada beberapa strategi dan proyeksi yang sudah direncanakan 
seperti, efisiensi produksi dan operasional, pengembangan dan peningkatan 
sumber daya manusia, dan memperkuat struktur modal dan likuiditas, yaitu 
dengan meningkatkan penjualan sebesar 35-40% dan laba bersih 20-25% 
(www.sritex.com). 
Kemudian seperti wawancara yang dilakukan oleh (www.marketers.com) 
bahwa SRITEX memliki rencana jangka pendek untuk melakukan ekspansi di 
midstream industry meliputi spinning dan garment. Dalam jangka panjang yaitu 
untuk menjadikan SRITEX sebagai perusahaan yang terintegrasi dari hulu dan 
hilir. Untuk dapat mewujudkan tercapainya rencana dan strategi perusahaan, maka 
dibutuhkan employee engagement yang tinggi pada karyawan. Karena 
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berdasarkan sebuah penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hewitt (2015) 
menemukan bahwa peningkatan 5% dalam keterlibatan karyawan dikaitkan 
dengan peningkatan 3% dalam pertumbuhan pendapatan di tahun berikutnya. 
Penelitian ini mereplikasi penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Yulianti dan 
Hamidah (2015) mengenai employee engagement, dalam penelitian tersebut 
variabel transformational leadership tidak memiliki pengaruh employee 
engagement yang kuat dibandingkan dengan variabel psychological empowerment 
dan affective commitment. Dengan model penelitian yang sama penulis ingin 
menguji hipotesis apakah hasilnya akan sama jika diterapkan pada objek yang 
berbeda yaitu perusahaan manufaktur. Pada penelitian sebelumnya objek pada 
perusahaan yang bergerak di bidang keuangan atau bidang jasa. 
  Hal inilah yang melatarbelakangi penulis untuk melakukan penelitian 
mengenai “Membangun  Employee  Engagement:  Melalui  Transformational 
Leadership, Psychological Empowerment  Dan Affective Commitment”. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasar latar belakang masalah diatas masalah ini dapat diidentikasikan 
yaitu adanya hasil yang menunjukkan bahwa eksekutif memiliki kepercayaan 
yang lebih tinggi ketika mereka mampu merasakan keterlibatan karyawan 
(employee engagement), transformational leadership dan psychlogical well-being 
manajer masing-masing (Kesari, Pradhan, & Prasad, 2017). Kemudian didukung 
oleh penelitian yang di lakukan oleh (Hewitt, 2015) bahwa perusahaan harus 
menciptakan budaya engagment  dengan ditandani dengan adanya kepemimpian 
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yang kuat. Diperkuat dengan adanya penelitian oleh Putri Handayani (2017) 
bahwa transformational leadership berpengaruh terhadap employee engagement. 
Kemudian penelitan Yulianti & Hamidah (2015) mengatakan bahawa hasil 
empiris di Bank BRI Transformational leadership hanya kecil dalam membangun 
employee engagement dibandingkan peran psychological empowerment. 
Penelitian ini mereplikasi penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Yulianti dan 
Hamidah (2015) mengenai employee engagement, dalam penelitian tersebut 
variabel transformational leadership tidak memiliki pengaruh employee 
engagement yang kuat dibandingkan dengan variabel psychological empowerment 
dan affective commitment. Dengan model penelitian yang sama penulis ingin 
menguji hipotesis apakah hasilnya akan sama jika diterapkan pada objek yang 
berbeda yaitu perusahaan manufaktur. 
1.3. Batasan Masalah 
Agar penelitian ini dapat dilakukan lebih fokus, sempurna, dan mendalam 
maka penulis memandang permasalahn penelitian yang diangkat perlu dibatasi. 
Adapun batasan masalah pada penlitian ini adalah : 
1. Penelitian ini menitik beratkan pada cara membangun keterlibatan 
karyawan dengan mengetahui pengaruh dan hubungan antar variabel 
independen. 
2. Membatasi faktor eksternal dan faktor pribadi yang mempengaruhi 
rendahnya keterlibatan karyawan. 
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1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan di atas, maka rumusan masalah 
pada penelitian ini adalah : 
1. Apakah transformasional leadership berpenagruh terhadap employee 
engagement pada karyawan PT. Sri Rejeki Isman Tbk? 
2. Apakah transformational leadership berpengaruh  terhadap employee 
engagement melalui psychological empowerement pada karyawan PT. Sri 
Rejeki Isman Tbk? 
3. Apakah transformational leadership berpengaruh terhadap employee 
engagement melalui affective commitment pada karyawan PT. Sri Rejeki 
 Isman Tbk?   
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan pada rumusan masalah yang telah ditetapkan sebelumnya, 
maka tujuan penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui pengaruh transformational leadership terhadap 
employee engagement. 
2. Untuk mengetahui pengaruh transformational leadership terhadap 
employee engagement yang dimediasi oleh psychological empowerment. 
3. Untuk mengetahui pengaruh transformational leadership terhadap 
employee enagegement yang di mediasi oleh affective commitment. 
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1.6. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi akademi, 
maupun praktisi. Manfaat dari penelitian ini adalah : 
1. Manfaat bagi akademisi 
Untuk menambah pengetahuan, pemahaman dan wawasan tentang cara 
membangun Membangun  Employee  Engagement:  Melalui  Transformational 
Leadership, Psychological Empowerment  Dan Affective Commitment. 
Bagi para peneliti yang akan melakukan studi kasus untuk masalah yang 
hampir sama, diharapkan dapat dijadikan sebagai sumber informasi dan referensi 
yang kemungkinan penelitian topik-topik yang berkaitan dengan employee 
engagement yang bersifat melengkapi ataupun lanjut.  
2. Bagi praktisi 
Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat membantu  dan memberi 
masukan apabila terjadi masalah dikemudian hari yang berhubungan dengan 
employee engagement. 
1.7. Jadwal  Penelitian 
Terlampir 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Penulisan skripsi dengan judul “Membangun Employee Engagement: 
melalui Transformational Leadership, Psychological Empowerment, dan 
Affective Commitment (Studi pada Karyawan PT. Sri Rejeki Isman Tbk.)” terdiri 
dari lima bab, yaitu : 
BAB I PENDAHULUAN 
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Bab ini terdiri dari latar belakang masalah, identifikasi masalah, batasan 
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan 
sistematika penulisan skripsi. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab ini menguraikan teori-teori yang mendasari masalah yang menjadi 
obyek penelitian. Pada bab ini akan di bahas teori mengenai employee 
engagement, transformational leadership, psychological empowerment, 
dan affective commitment. Terdapat pula beberapa hasil penelitian 
terdahulu. Bab ini juga mengemukakan mengenai hipotesis sebagai 
jawaban sementara terhadap masalah penelitian. 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
Pada bab ini akan diuraikan mengenai waktu dan tempatt penelitian, jenis 
penelitian, populasi dan sampel, data dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel serta 
teknik analisis data. 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini menyajikan gambaran umum penelitian, pengujian, dan hasil 
analisis data serta pembahasan hasil analisis. 
BAB V PENUTUP 
Bab ini menguraikan mengenai kesimpulan dari hasil analisis data, 
keterbatasaan penelitian, dan saran-saran peneliti. 
 
 
 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Kajian Teori 
Sumber daya manusia merupakan salah satu kunci yang berperan dan 
memiliki pengaruh yang sangat besar bagi suksesnya perusahaan. Untuk 
membantu melancarkan tujuan organisasi atau perusahaan maka penting untuk 
membentuk manajemen sumber daya manusia (MSDM). Manajemen sumber daya 
manusia merupakan kegiatan perencanaan, pengembangan, pemeliharaan, serta 
penggunaan SDM untuk mencapai tujuan baik secara individu maupun organisasi 
(Sutrisno, 2009).  
Nilai tinggi suatu perusahaan terletak pada kekuatan SDM ekspertis yaitu 
adanya manajemen strategi yang handal dan SDM yang handal, cemerlang, 
inovatif, dan fleksibel, mampu menekan biaya, bisa bekerja secara team, 
reponsive terhadap perubahan pasar (Tarumingkeng, 2005).  
Sejalan dengan apa yang disampaikan oleh Dessler  (2000) MSDM sangat 
berperan dalam pengembangan globalisasi manajemen sebagai akibat dari 
inernasionalisasi. Tujuan MSDM sendiri yaitu untuk meningkatkan dukungan 
SDM dalam usaha meningkatkan efektivitas organisasi, produktivitas pegawai, 
dan untuk meningkatkan loyalitas para pegawai di organisasi (Hariandja, 2002). 
Dengan adanya MSDM maka sumber daya manusia akan terkoordinasi dengan 
baik. 
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2.1.1. Transformational Leadership 
Leadership (Kepemimpinan) merupakan kemampuan untuk 
mempengaruhi suatu kelompok menuju visi dan tujuan, organisasi memerlukan 
kepemimpinan yang kuat untuk pengoptimalan kinerja organisasi (P. Robbins & 
A. Judge, 2015). Salah satu tipe kepemimpinan adalah transformational 
leadership . 
Perilaku transformational leadership merupakan mekanisme penting 
dalam pengembangan kreativitas individu dengan mengaktifkan karyawan dengan 
stimulasi intelektual. Dengan stimulasi intelektual, para pemimpin 
mengembangkan visi dan pengikut yang menginspirasi untuk menghasilkan 
kreativitas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional mungkin sesuai untuk kegiatan eksploitatif tertentu yang 
melibatkan asumsi yang menantang, mengambil risiko, dan mendekati masalah 
dengan cara baru (Gündüz & Kaya, 2016)  
Mengadopsi dengan apa yang disampaikan oleh Handayani (2017) 
Stimulasi intelektual (intellectual stimulation) merupakan proses merangsang 
bawahan untuk berfikir kreatif dan inovatif dalam menciptakan ide-ide dan 
pendekatan-pendekatan baru. Stimulasi intelektual mendorong bawahannya 
mencoba dan menggunakan pendekatan baru dengan cara inovatif untuk 
menyelesaikan permasalahan dalam organisasi. Stimulasi intelektual juga 
mengajak bawahannya untuk menghargai kecerdasan mengembangkan 
rasionalitas dan pengambilan keputusan secara hati-hati. 
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Sejalan dengan apa yang disampaikan Jae Shin & Zhou (2003) Para 
pemimpin yang transformational lebih efektif karena mereka kreatif, selain itu 
mereka mendorong para pengikutnya agar menjadi lebih kreatif juga. Pada 
umumnya, seorang pemimpin dianggap berhasil dan dikatakan memiliki 
kepemimpinan yang efektif adalah jika unit organisasi yang dipimpin berhasil 
menjalankan tugas pencapaian sesuai sasarannya (Mujiasih & Zenita 
Ratnaningsih, 2012)  
 Menurut Samad (2012) bahwa semua inovasi dan komponen 
kepemimpinan transformasional muncul sebagai faktor pendukung dan berperan 
penting dalam meningkatkan kinerja organisasi.  
Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa transformational 
leadership merupakan sebuah kepemimpinan yang mampu mendorong bawahan 
untuk dapat lebih kreatif dan inovatif, serta mampu menginspirasi karyawannya 
untuk dapat bertindak sesuai pada nilai-nilai yang ada, sehingga mampu mencapai 
visi dan misi organisasi. 
Menurut Bass, et al (2003) konsep perilaku dari kepemimpinan 
transformasional terdiri dari 4 atribut yaitu : 
1. Pengaruh ideal (idealized influence) Pengaruh ideal menekankan pada misi 
dan nilai-nilai yang ada secara kolektif  serta bertindak sesuai dengan 
nilai-nilai tersebut (Bass et al, 2003).  
2. Pertimbangan individual (individualized consideration) Pertimbangan 
individual bertindak sebagai pembimbing dengan memberikan perhatian 
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khusus terhadap setiap kebutuhan individu untuk pencapaian dan 
perkembangannya (Bass et al, 2003).  
3. Stimulasi intelektual (intelectuall stimulation) Stimulasi intelektual 
mendorong upaya pengikutnya untuk menjadi inovatif dan kreatif dengan 
cara mempertanyakan asumsi, menguraikan masalah dan melihat situasi 
lama dengan cara baru (Bass et al, 2003).  
4. Motivasi inspirasional (motivational inspiration) Motivasi inspirasional 
akan memotivasi dan menginspirasi orang-orang di sekitarnya dengan 
memberikan makna dan tantangan pada pekerjaan pengikutnya. 
 
2.1.2. Psychological Empowerment 
Sikap (attitude) adalah pernyataan evaluatif baik menyenangkan atau tidak 
menyenangkan mengenai objek, orang, atau peristiwa (P. Robbins & A. Judge, 
2015). Berangkat dari teori sikap, Psychological Empowerment merupakan salah 
satu teori dari sikap kerja. 
Psychological empowerment adalah kepercayaan pekerja dalam tingkat 
dimana mereka memengaruhi lingkungan kerjanya, kompetensinya, arti pekerjaan 
mereka dan otonomi yang mereka nilai (P. Robbins & A. Judge, 2015).  
Psychological empowerment yang dimiliki karyawan  akan memberikan motivasi 
secara intrinsik sehingga berdampak kepada kinerja  dan akan memunculkan 
perasaan positif terhadap pekerjaan tersebut (Yulianti & Hamidah, 2015). 
Dalam karya teoritis klasik mengenai empowerment, sejalan dengan apa 
yang dikatakan  Thomas dan Velthouse dalam Spreitzer, et al (1997) psychologcal 
empowerment sebagai gesalt dikonsepkan empat kognisi meaning, competence 
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(kompetensi), self determinations (penentuan nasib sendiri) dan impact 
(dampaknya). Dimensi ini bukanlah prediktor hasil pemberdayaan melainkan 
terdiri dari intinya. 
Jadi ada empat indikator yang dapat dijadikan konstruk motivasi intrinsik 
seseorang tentang pekerjaannya yaitu: 
a. Meaning 
Sejalan dengan apa yang di sampaikan Thomas & Velthouse dalam 
Spreitzer (1995) meaning adalah nilai dari tujuan kerja, jadi seorang 
individu menilai arti dari tujuan kerjanya menurut standart individu itu 
sendiri. 
b. Competence  
Menurut Bandura  Avolio, et al (2004) kompetensi mengacu pada 
perasaan efikasi diri atau penguasaan pribadi dimana individu mampu 
percaya akan kemampuannya untuk sukses dalam melakukan 
pekerjaannya. 
c. Impact  
Tingkat dimana pekerjaan seseorang membuat perbedan dalam mencapai 
tujuan dari tugasnya dan sejauh mana seseorang percaya dia dapat 
mempengaruhi hasil organisasi (Avolio et al., 2004). 
d. Self determination 
Bisa disebut juga dengan pilihan, seorang individu memiliki pilihan yang 
mengacu pada perasaan pribadi dalam mengambil keputusan tentang 
pekerjaan (Avolio et al., 2004) 
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Kemudian satu studi tentang manajer perawat di Singapura yang dilakukan 
oleh Avolio et al (2004), menemukan bahwa pemimpin yang baik 
memberdayakan para pekerjanya dengan mendorong , persepsi diri, mengenai 
kompetensi melalui pelibatan mereka dalam keputusan membuat mereka merasa 
pekerjaanya penting , dan memberikan mereka pertimbangan untuk melakukan 
hal mereka sendiri. Untuk mempromosikan perasaan pemberdayaan psikologis 
yang lebih besar, manajemen puncak harus dengan jelas mengartikulasikan 
sebuah visi yang mengilhami karyawan untuk mengambil tanggung jawab lebih 
besar atas pekerjaan mereka di semua tingkat organisasi. Klarifikasi tujuan, dan 
spesifikasi tugas, peran, dan penghargaan yang jelas, mungkin pada tingkat 
pengawasan yang lebih cepat, juga dapat memfasilitasi perasaan pemberdayaan di 
antara karyawan. 
Dari beberapa pernyataan diatas Psychological Empowerment 
(pemberdayaan psikologis) sangat berperan dalam penting dalam membangun 
kepercayaan diri para pekerja untuk melakukan pekerjaan dalam organisasi atau 
perusahaannya dan juga untuk membangun rasa percaya bawahan terhadap para 
manajer. Dengan adanya pemberdayaan psikologis para pekerja akan sangat 
merasa penting dan dilibatkan dalam suatu pekerjaan. Dengan begitu hasil yang 
akan diperoleh juga akan optimal. 
 
2.1.3. Affective Commitment 
Komitmen organisasi (organizational commitment) merupakan tingkat 
dimana seorang pekerja mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan, dan 
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harapannya untuk tetap menjadi anggota dari sebuah organisasi (Solinger, Olffen, 
& Roe, 2008) 
Kemudian Allen & Meyer (1990) mengonsepkan komitmen organisasi 
yaitu Tiga Komponen Model  (TCM) di mana tiga dimensi itu ialah afektif  
(affective), kelanjutan (continueance) , dan komitmen normatif (normative). 
Sependapat dengan apa yang disampaikan oleh Meyer & Allen (1996) affective 
commitement didefinisikan sebagai  identifikasi dengan, keterlibatan dan 
keterikatan emosional terhadap organisasi.  Meyer & Allen (1996)  berpendapat 
bahwa setiap komponen memiliki dasar yang berbeda. Pegawai dengan komponen 
affective tinggi bergabung dengan organisasi karena keinginan untuk tetap 
menjadi anggota organisasi.  
Sejalan dengan apa yang di sanpaikan oleh Novitriami & Hastjarjo (2015) 
Komitmen afektif adalah pendekatan secara emosional yang dimiliki oleh 
karyawan terhadap organisasi, memiliki identifikasi sebagai bagian dari 
organisasi, dan memiliki keterlibatan dengan organisasi karena adanya nilai-nilai 
dalam organisasi guna memajukan organisasi. Kemudian Kusumastuti & 
Nurtjahjanti (2013) juga berpendapat bahwa Komitmen afektif organisasi adalah 
kesediaan individu untuk bertahan dalam organisasi yang ditandai dengan adanya 
kelekatan emosional dengan organisasi, identifikasi terhadap nilai dan tujuan 
organisasi, serta keterlibatan dalam organisasi. 
Dari penelitian yang di kembangkan oleh Meyer & Allen (1997) masing-
masing dari tiga skala affective, normative, dan continuance menghasilkan 8 item 
yang dapat dijadikan indikator. 8 item dari affektif komitmen adalah: 
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1. Saya akan sangat senang menghabiskan sisa karir saya di organisasi ini. 
2. Saya senang mendiskusikan organisasi saya dengan orang-orang di luar 
organisasi. 
3. Saya benar-benar merasa seolah-olah masalah organisasi adalah masalah 
saya sendiri. 
4. Saya tidak berpikir saya dapat dengan mudah menjadi terikat dengan 
organisasi lain seperti dengan organisasi ini. 
5. Saya  merasa seperti “bagian dari keluarga” untuk organsasi ini. 
6. Saya  merasa “terikat secara emosional” dengan organisasi ini. 
7. Oganisasi ini memiliki banyak arti pribadi bagi saya. 
8. Saya  merasakan rasa memiliki yang kuat terhadap organisasi saya.  
2.1.4. Employee Engagement 
Employe engagement merupakan teori yang berangkat dari teori sikap.  
Masing-masing orang memiliki ribuan sikap, tetapi perilaku organisasi berfokus 
pada perhatian kita tentang sejumlah sikap terkait pekerjaan yang terbatas, hal ini 
menimbulkan evaluasi yang poitif atau negatif yang para pekerja miliki mengenai 
aspek-aspek lingkungan (P. Robbins & A. Judge, 2015). 
Sependapat dengan apa yang disampaikan oleh Santosa (2012)  Employee 
engagement merupakan istilah komunikasi dengan karyawan. Ini adalah sikap 
positif yang dipegang oleh para karyawan terhadap organisasi serta nilai-nilai 
yang dianut di dalamnya. Hal ini juga dengan cepat memperoleh kepopuleran, 
kegunaan dan kepentingannya di tempat kerja dan berdampak terhadap organisasi 
dalam banyak hal. Engagement juga merupakan suatu hal yang penting bagi 
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organisasi dan pemiliknya karena engagement dapat mendorong individu dan 
kinerja organisasi. 
Saks (2006) merujuk employee engagement ke sejauh mana seseorang 
.memperhatikan dan menyerap peran kerjanya.  Jadi seperti apa yang dikatakan 
oleh Mujiasih (2015) Empolyee engegement akan terjadi apabila ada dukungan 
dari organisasi tempat mereka bekerja. Kemudian engagement karyawan 
merupakan sikap dan perilaku karyawan dalam bekerja dengan mengekspresikan 
dirinya secara totalitas baik secara fisik, kognitif, afektif dan emosional. 
Karyawan menemukan makna dalam bekerja, kebanggaan telah menjadi bagian 
dari organisasi tempat ia bekerja, bekerja untuk mencapai visi dan misi 
keseluruhan sebuah organisasi. Karyawan akan bekerja ekstra dan mengupayakan 
sesuatu untuk pekerjaan di atas apa yang diharapkan baik dalam waktu dan energi 
(Mujiasih, 2015). 
Gallup Organization dalam  Santoso (2014) menyebutkan bahwa ada tiga 
kategori keterlibatan karyawan sebagai berikut:  
1. Karyawan Terlibat (engaged): karyawan yang bekerja dengan semangat, 
antusiasme, dan komitmen terhadap pekerjaan. Mereka merasa sangat 
terhubung dengan perusahaan mereka. Apalagi mereka adalah orang-orang 
dalam organisasi yang mendorong inovasi dan menggerakkan organisasi 
ke depan. 
2. Tidak terlibat (not engaged): karyawan yang bekerja tanpa energi dan 
gairah kerja mereka. Mereka fokus pada menyelesaikan tugas saja dan 
tidak memiliki niat baik untuk menggerakkan organisasi ke depan. 
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3. Aktif dilepaskan (actively disengaged): karyawan yang tidak hanya tidak 
bahagia tapi juga sibuk menorehkan ketidakbahagiaan mereka. Mereka 
selalu melemahkan apa yang dicapai karyawan mereka. Mereka 
mengacaukan segalanya dan dapat menyebabkan kerusakan besar pada 
organisasi. 
Ada tiga skala dikembangkan oleh Cale, et al (2004) yang bisa disebut 
dengann Utrceht Work Engagement Scale (UWES) yaitu vigor, dedication, dan 
absorption. Vigor adalah tingginya tingkat energi dan ketahanan, kediaaan untk 
berinvestasi usaha, tidak mudah menyerah, dan ketekunan dalam menghadapi 
kesulitan (Cale et al., 2004). Untuk melihat tingkat tingginya vigor dapat dinilai 
dari enam item berikut : 
1. Di pekerjaan saya, saya merasa penuh energi. 
2. Di pekerjaan saya, saya merasa kuat dan semangat. 
3. Ketika saya bangun di pagi hari, saya merasa seperti pergu bekerja. 
4. Saya dapat terus bekerja untuk waktu yang lama. 
5. Di pekerjaan saya, saya sangat ulet, secara mental. 
6. Di pekerjaan saya, saya selalu tekun bahkan ketika segala sesuatu tidak 
berjalan dengan baik. 
Dedication dinilai dari lima item yang mengacu pada pentingnya suatu 
pekerjaan, perasaan antusias, dan bangga tentang pekerjaan seseorang dan merasa 
terinspirasi dan tertantang olehnya (Cale et al., 2004). 
1. Saya menemukan pekerjaan yang saya lakukan dengan penuh makna dan 
tujuan. 
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2. Saya antusias dengan pekerjaan saya. 
3. Pekerjaan saya menginspirasi saya. 
4. Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan. 
5. Bagi saya, pekerjaan saya menantang. 
Absorption diukur dengan enam item yang mengacu pada perasaan 
bahagia seseorang terhadap pekerjaannya, larut dalam pekerjaan sehingga waktu 
terasa begitu cepat berlalu (Cale et al., 2004). 
1. Waktu berlalu ketika saya sedang bekerja. 
2. Ketika saya bekerja saya melupakan semua hal lain di sekitar saya. 
3. Saya merasa bahagia ketika saya sedang bekerja keras. 
4. Saya larut dalam pekerjaan saya. 
5. Saya terbawa ketika saya sedang bekerja. 
6. Sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan saya.  
2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Penluisan skripsi ini tidak terlepas dari penelitian terdahulu yang relevan 
antara lain : 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 
Penelitian, Metode, 
Sampel, dan variabel 
Hasil Penelitian Kontribusi/saran 
Bruce J. Avolio, Wichun 
Zhu, Wiliam Koh, dan 
Puja Bhatia (2016) 
Metode dan sampel : 
Metode penelitian yang 
digunakan menggunakan 
pendekatan kuantitaf. 
Subyek yang digunakan 
yaitu 520 staff perawat di 
Transformational 
leadership dan komitmen 
organisasi mempunyai 
hubungan yang postif 
terhadap pemberdayaan 
dan jarak struktural. 
Temuan ini harus di 
periksa dalam penelitian 
di masa depan dan jenis 
organisasi yang lain, 
dengan sampel campuran. 
Penelitian di masa depan 
juga perlu 
mengumpulkan peringkat 
kepemimpinan, 
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Penelitian, Metode, 
Sampel, dan variabel 
Hasil Penelitian Kontribusi/saran 
Rumah Sakit Singapore. 
Teknik pengumpulan 
data mnggunakan data 
survey yang diseber ke 
pada staff perawat. Alat 
yang digunakan 
menggunakan HLM 
analisis. 
Variabel : Komitmen 
Organisasi (Y), 
Transformational 
Leadership (X), Jarak 
Struktural (Z1), 
Psychological 
Empowerment (Z2) 
pemberdayaan dan hasil 
dari multi sumber dari 
waktu ke waktu untuk 
dapat menguji efek 
mediasi pemberdayaan 
psikologis pada 
hubungan kepemimpinan 
transformasional dan 
komitmen organisasi. 
Praptini Yulianti dan 
Nida Hamidah (2015) 
Metode dan sampel : 
Metode yang digunakan 
dalam pnelitian tersebut 
adalah analsisi 
kuantitatif. Subjek yang 
digunakan  adalah 
karyawan sebanyak 162 
rresponden. Teknik 
sampling yang digunakan 
dengan metode sensus. 
Metode pengumpulan 
data menggunakan 
metode survei dengan 
cara pembagian kuisioner 
pada karyawan PT. Bank 
Rakyat Indonesia Kantor 
Wilayah Surabaya. 
Variabel : Employee 
engagemnt (Y), 
Transfornational 
leadership (X), 
Psychological 
Empowerment (Z1), 
Affective Commitment 
(Z2). 
Dari hasil statistik 
dijelaskan bahwa 
transformational 
leadership mempengaruhi 
employee engagement 
secara signifikan. 
Kemudian terdapat pula 
pengaruh secara 
signifikan antara keempat 
variabel yaitu 
transformtional 
leadership, psychological 
empowerment, dan 
affective commitment. 
Hasil empiris di Bank 
BRI adalah kontribusi 
Transformational 
leadership hanya kecil 
dalam membangun 
employee engagement 
dibandingkan peran 
psychological 
empowerment.  
Pemimpin di Bank BRI  
sudah berhasil 
memotivasi intrinsik 
karyawan sehingga 
karyawan merasa 
terberdayakan secara 
psikologis dan  membuat 
karyawan terikat secara 
emosional dengan 
pekerjaan. 
Laletandu K. Jena, Sajeet 
Pradhan, Nursingh P. 
Hasil menunjukkan 
bahwa eksekutif memiliki 
Saran : pada penelitian di 
masa depan harus 
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Penelitian, Metode, 
Sampel, dan variabel 
Hasil Penelitian Kontribusi/saran 
Panigrahy (2017). 
Metode dan sampel : 
metode analisis SEM, 
dan sampel terdiri dari 
394 responden eksekutif 
laki-laki (77, 10%) dan 
117 eksekutif laki-laki 
(22, 89%) usia 29-38. 
Variabel : Organisational 
trust(Y), employee 
engagemnet (X), 
Psychological well being 
(Z1), Transformational 
leadership (Z2) 
 
kepercayaan yang lebih 
tinggi ketika mereka 
mampu merasakan 
keterlibatan karyawan, 
kepemimpinan 
transformatsional dan 
kesejahteraan psikologis 
manajer masing-masing. 
berfokus pada tuntutan 
pekerjaan dan faktor 
SDM lainnya untuk 
memiliki pemahaman 
yang jauh lebih baik pada 
konstruk ini. 
Nurina P. Handayani 
(2017) 
Metode dan sampel : 
Metode penelitian yang 
digunakan dalam 
penelitian ini adalah 
metode penelitian 
kuantitatif dan 
descriptive research. 
Sampel penelitian 
sebanyak 70 responden. 
Variabel : Employee 
engagement (Y), 
Transformational 
Leadership (X) 
Variabel idealized 
influence memberikan 
kontribusi tertinggi pada 
variabel kepemimpinan 
transformasional. 
Tingginya variabel ini 
dilatarbelakangi oleh 
pengaruh yang besar 
yang diberikan oleh 
pemimpin sehingga dapat 
memberikan dampak 
positif terhadap kinerja 
para staf di Indonesian 
Future Leaders (IFL). 
Variabel individualized 
concern memberikan 
kontribusi terendah 
terhadap variabel 
kepemimpinan 
tranformasional.  Hal 
tersebu dilatarbelakangi 
rendahnya sikap peduli 
yang dimiliki pemimpin 
di Indonesian Future 
Leaders (IFL) terhadap 
para staf-nya. 
 Dalam upaya 
mengembangan 
kepemimpinan 
transformasional 
sebaiknya pemimpin di 
IFL memberikan lebih 
banyak waktu dalam 
memperhatikan rekan 
kerjanya, memberikan 
dukungan dan empati 
pada rekannya. Dan 
memberikan kesempatan 
kepada anggota untuk 
mengembangkan dirinya 
serta membeikan 
kepercayaan kepada 
anggota agar para 
anggota merasa dirinya 
dilibatkan dalam 
organisasi. 
Pemberdayaan staf di IFL 
juga dirasa perlu 
dilakukan, jika pemimpin 
dapat memciptakan 
lingkungan kerja yang 
menantang dan saling 
mempercayai,  
 
Sumber: diolah penulis  
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2.3. Kerangka Berfikir 
Sejalan dengan apa yang disampaikan (Sugiyono, 2016), bahwa kerangka 
berfikir yang baik akan menjelaskan secara teoritis mengenai variabel yang akan 
diteliti. Jadi antara variabel dependen, independen, intervening, maupun moderasi 
perlu dijelaskan secara teoritis.  
Tujuan  penelitian ini adalah untuk menganilisa pengaruh transformational 
leadeship terhadap employee engagement melalui variabel intervening 
psychological empowerment dan affective commitment. Transformational 
leadership sebagai variabel independen, employee engagement sebagai dependen, 
psychological empowerment dan affective commitment sebagai variabel mediasi 
atau intervening. Kerangka model yang dibuat berdasar variabel tersebut sebagai 
berikut : 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
 
Transformational 
Leadership 
(X) 
Psychological 
Empowerment 
(Z1) 
Affective Commitment 
(Z2) 
Employee Engagement 
(Y) 
H1 
H2 
H3 
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2.2. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, karena hanya berdasarkan teori yang relevan belum didasarkan pada 
fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data (Sugiyono, 2016). 
Berdasarkan kerangka berfikir di atas maka dapat disusun hipotesis sebagai 
berikut: 
1. Pengaruh Transformational Leadership terhadap Employee 
Engagement 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Putri Handayani, 2017) bahwa 
transformational leadership dan employee engagement dapat diimplementasikan 
dengan baik di Indoensian Future Leader (IFL), Variabel keterlibatan karyawan 
dapat dijelaskan oleh variabel independen dari pengaruh ideal, motivasi 
inspirasional, stimulasi intelektual, dan kekhawatiran individual sebesar 29%. 
Sisanya (100% -29% = 71%) dijelaskan oleh variabel lain di luar model. pada 
penelitian lain yang dilakukan oleh (Yulianti & Hamidah, 2015) menemukan 
bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara transformational 
leadership dan employee engagement. Dengan adanya pemimpin yang  mampu 
memberikan perhatian, motivasi, dan dorongan untuk menjadikan karyawan lebih 
kreatif dan inovatif mampu meningkatkan rasa employee engagement yang tinggi 
pada karyawan. 
H1 : Transformational Leadership berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Employee Engagement  
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2. Pengaruh Transformational Leadership terhadap Employee 
Engagement melalui Psychological Empowerment 
(Zhang, 2010) menemukan bahwa Dengan menggunakan data survei dari 
karyawan profesional dan supervisor di perusahaan teknologi informasi besar di 
Cina, mereka menemukan bahwa, kepemimpinan yang memberdayakan 
karyawannya berpengaruh positif terhadap psychological empowerment, yang 
pada gilirannya mempengaruhi baik motivasi intrinsik dan  creative process 
engagement. Kedua variabel terakhir ini kemudian memiliki pengaruh positif pada 
kreativitas. Identitas peran empowerment  memoderasi hubungan antara 
memberdayakan kepemimpinan dan psychological empowerment, sedangkan 
dorongan pemimpin yang kreatif memoderasi hubungan antara psychological 
empowerment dan creative process engagement. 
Transformational leadership sangat mempengaruhi motivasi intrinsik 
karyawan dan dapat menimbulkan keyakinan bahwa mereka memiliki 
kemampuan, memiliki pilihan untuk menyelesaikan pekerjaannya, serta mereka 
percaya bahwa hasil kerja yang mereka berikan akan memberikan dampak pada 
kinerja perusahaan, yang kemudian karyawan akan lebih merasa terberdayakan 
secara psikologis dan merasa sangat terlibat terhdap pekerjaannya. Dengan adanya 
keyakinan dalam diri seseorang terhadap kemampuan dalam pekerjaannya dan 
dibantu oleh kepemimpinan yang mampu memotivasi karyawannya diharap 
mampu mendorong seseorang untuk lebih engaged terhadap pekerjaannya  
H2 : Transformational Leadership berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Employee Engagement melalui Psychological Empowerment 
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3. Pengaruh Transformational Leadership terhadap Employee 
Engagement melalui Affective Commitment 
(Yulianti & Antarest Haryadi Puteri, 2016) Seseorang yang merasa 
didukung oleh perusahaan pasti akan memiliki komitmen terhadap perusahaannya 
atas keinginan mereka sendiri, sedangkan seseorang sudah memiliki affective 
commitment dengan perusahannya akan semakin engaged dengan pekerjaanya 
mereka. Pemimpin transformational leadership harus mampu meningkatkan 
hubungan yang baik dengan karyawannya melalui motivasi intrinsik yang mampu 
meningkatkan affective commitment karyawan. Ketika seseorang secara emosional 
terlibat dalam organisasi dan merasa sudah seperti menjadi bagian dari organisasi 
tersebut  maka akan menimbulkan keterikatan yang kuat terhadap organisasi. 
H3 : Transformational Leadership berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Employee Engagement yang di moediasi dengan Affective 
Commitment. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu mulai dari perencanaan sampai terlakasananya penelitian ini adalah 
pada bulan Oktiober 2018 sampai Maret 2019. Penelitian ini dilaksanakan di PT. 
Sri Rejeki Isman Tbk (SRITEX) Sukoharjo. Pemilihan lokasi tersebut karena 
SRITEX merupakan salah satu perusahaan tekstil dan garment terbesar di Asia 
Tenggara sehingga memiliki banyak tenaga kerja yang ungggul yang dapat  
membantu terlaksananya penelitian ini.  
 
3.2. Jenis Penelitian  
Jenis penelitian ini adalah kuantitatif survey. Metode kuantitatif survei 
adalah metode penelitian kuantitatif yang digunakan untuk mendapatkan data 
yang terjadi pada masa lampau atau saat ini, tentang keyakinan , pendapat, 
karakteristik, perilaku, hubungan variabel dan untuk menguji beberapa hipotesis 
tentang variabel sosiologis dan psikologis dari sampel yang diambil dari populasi 
tertentu. Teknik pengumpulan data dengan pengamatan  (wawancara atau 
kuesioneer) yang tidak mendalam, dan hasil penelitian cenderung untuk 
digeneralisasikan (Sugiyono, 2016). Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui 
variabel (transformational leadership) terhadap employee engagement melalui 
psychological empowerment dan affective commitment (sebagai variabel 
intervening). 
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3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
Yang menjadi obyek pada penelitian ini adalah karyawan PT. Sri Rejeki 
Isman Tbk Sukoharjo. 
1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang 
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016). Populasi penelitian 
ini adalah karyawan PT. Sri Rejeki Isman Tbk. Staff bagian non produksi. Jumlah 
populasinya adalah sebanyak 309 karyawan. 
2. Sampel 
Menurut Sugiyono (2016), sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel yang harus diambil oleh 
peneliti harus yang benar-benar representatif atau dapat mewakili dari jumlah 
populasi. Jika sampel yang diambil tidak representatif maka akan salah dalam 
membuat kesimpulan.  
Ukuran sampel dalam SEM dengan Maxiumum Likehood Estimate (MLE) 
minimum 100 dan maksimal 200 (Ghozalli, 2011). Jumlah sampel merupakan 
jumlah elemen yang akan dimasukkan dalam sampel  (Ferdinand, 2014). Sampel 
yang akan diambil adalah karyawan staff non produksi PT. Sri Rejeki Isman Tbk. 
Untuk menentukan ukuran sampel maka digunakan rumus Slovin, yaitu: 
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Dimana : 
n  = ukuran sampel 
N = ukuran populasi 
e  = nilai kritis (batas ketelitian) yang diinginkan (persen kelonggaran karena 
ketidak telitian karena kesalahan pengambilan sampel), sampel yaitu 5%. 
Dari penghitungan di atas dapat diketahui bahwa jumlah sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 174 karyawan non produksi. 
3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik sampling yang digunakan yaitu dengan metode probability 
sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama 
bagi setiap unsur (anggota populasi) untuk dipilih sebagai anggota sampel 
(Sugiyono, 2016). Teknik yang di pilih menggunakan teknik stratified sampling. 
Pada tehnik ini, semua orang dalam sampling frame dibagi kedalam 
“strata”, lalu kedalam setiap kategori tersebut sampel yang simple random atau 
sampel yang sistematik yang dipilih (Ferdinand, 2014). Sampel penelitian yang 
akan diteliti adalah staff non produksi PT. Sri Rejeki Isman Tbk sebanyak 309 
karyawan, dengan laki-laki berjumlah 158 orang dan perempuan 151 orang. Jadi, 
jumlah sampel akan sebagai berikut: 
Jumlah sampel laki-laki  = (174/309) x 158 = 89 
Jumlah sampel permpuan  = (174/309) x 151 = 85 
Penggunaan rumus tersebut diadopsi dari buku Ferdinand (2014) maka akan 
dipilih jumlah laki-laki sebanyak 89 dan perempuan sebanyak 85 orang. 
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3.4. Data dan Sumber Data 
Dalam penelitian ini menggunakan sumber data yang meliputi data primer 
dan data sekunder. 
1. Data Primer 
Data primer bisa disebut dengan sumber data yang langsung memberikan 
data kepada pengepul data (Sugiyono, 2016). Data primer diperoleh dengan 
wawancara kepada manajer dan karyawan. Kemudian juga menyebar kuisioner 
kepada sampel yang dipilih dan observasi lapangan. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah sumber yang tidak langsung memberikan sumber 
data kepada pengumpul data, misalnya bisa melalui orang lain atau dokumen 
(Sugiyono, 2016). Data sekunder pada penelitian ini diperoleh melalui laporan 
kinerja perusahaan pada tahun 2018 dan untuk mengetahui jumlah karyawan  
diketahui melalui laporan keuangan tahunan perusahaaan.  
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Untuk mengumpulkan data yang diperlukan dalam penelitian ini 
dugunakan beberapa cara yaitu : 
1. Kuesioner (Angket) 
Sependapat dengan apa yang disampaikan oleh Sugiyono (2016),  
kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan  tertulis kepada responden untuk 
dijawabnya. 
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2. Observasi  
Observasi sebagai teknik pengumpulan data mempunyai ciri yang spesifik 
bila dibandingkan dengan teknik yang lain, yaitu wawancara kuisioner. Teknik 
pengumpulan data dengan observasi digunakan bila penelitian berkenaan dengan 
perilaku manusia, proses kerja, gejala-gejala alam dan bila responden yang perlu 
diamati tidak terlalu besar (Sugiyono, 2016).  
3.6. Variabel Penelitian 
Dalam penelitian ini beberapa variabel yang akan dikaji adalah : 
1. Variabel independen atau variabel bebas yaitu Transformational 
leadership (X) 
2. Variabel intervening atau mediasi yaitu terdiri dari : 
a. Psychological Empowerment (Z1) 
b. Affective Commitment (Z2) 
3. Variabel dependen atau variabel terikat yaitu Employee Engagement (Y)  
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel adalah petunjuk mengenai bagaimana 
variabel atau konsep diukur. Dalam penelitian ini ada empat variabel yang diteliti, 
yaitu : 
1. Transformational Leadership (X) 
Transforamtional leaderhip adalah para pemimpin yang menginspirasi 
para pengikutnya untuk melampaui kepentingan diri mereka sendiri dan yang 
berkemampuan untuk memiliki pengaruh secara mendalam dan luar biasa 
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terhadap pengikutnya (P. Robbins & A. Judge, 2015). Instrumen yang digunakan 
dalam variabel ini menggunakan Multifactor Leadership Questionanaire (MLQ) 
oleh (Avolio et al., 2004), meliputi idealized influence, inspirational motivation, 
intellectual stimulation, dan individualized consideration.  
2. Psychological Empowerment (Z1) 
Psychological empowerment adalah kepercayaan pekerja dalam tingkat 
dimana mereka memengaruhi lingkungan kerjanya, kompetensinya, arti pekerjaan 
mereka dan otonomi yang mereka nilai (P. Robbins & A. Judge, 2015). Ada lima 
indikator yang dikemukakan oleh Spreitzer (1995) yaitu ada meaning, 
comeptence, self determination, dan impact. Kemudian untuk mengukur variabel 
ini menggunakan kuesioner dari (Hall, 2008). 
3. Affective Commitment (Z2) 
Komitmen organisasi (organizational commitment) merupakan tingkat 
dimana seorang pekerja mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan, dan 
harapannya untuk tetap menjadi anggota dari sebuah organisasi (Solinger et al., 
2008). Instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel ini menggunakan 
scale yang telah dikembangkan oleh Meyer dan Allen, yang disebut sebagai 
Affective Commitment Scale. 
4. Employee Engagement (Y) 
Employee engagemnet adalah keterlibatan seorang individu, kepuasan, dan 
antuisasme terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Pekerja yang sangat terlibat 
memiliki gairah dalam pekerjaanya dan merasakan hubungan yang dalam dengan 
perusahaannya, pekerja yang tidak terlibat telah keluar secara esensial 
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menghabiskan waktu tetapi bukan energi atau perhatian pada pekerjaannya 
(Robbins and Judge, 2015). Instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel 
ini menggunaka indikator yang dikemukakan oleh Cale, et al (2004) yang disebut  
Utrecht Work Engagement (UWES), yang terdiri dari tiga indikator yaitu vigor,  
dedication, dan absorption.  
3.8.  Uji Instrumen Penelitian 
Alat yang digunakan untuk mengumpulkan data transformational 
leadership, psychological empowerment, affective commitment dan employee 
engagement adalah kuesioner. Untuk memperoleh data yang diinginkan peneliti 
harus memberikan kuesioner berupa daftar pertanyaan atau pernyataan yang harus 
diisi oleh karyawan PT. Sri Rejeki Isman Tbk.  
Dalam hal ini skala yang pengukuran yang digunakan menggunakan skala 
interval. Skala interval adalah alat yang pengukur data yang dapat menghasilkan 
data yang memilik rentang nilai yang mempunyai makna walaupun nilai 
absolutnya kurang bermakna (Ferdinand, 2014).  
Data yang bersifat interval ini dapat dihasilkan dengan menggunakan 
tehnik Agree-Disagree Scale, dengan mengembangkan pernyataan yang 
menghasilkan jawaban setuju – tidak setuju dalam berbagai rentang nilai 
(Ferdinand, 2014). 
Tolak ukur pengukuran skala interval, sebagai berikut: 
Sangat tidak setuju□□□□□□□□□□Sangat setuju 
         1  2   3  4   5  6   7  8  9  10 
 
34 
 
 
 
3.9. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini ada lima 
analaisis, yaitu: Analisis statistik deskriptif, Uji instrumen, Analisis kuantitatif,  
Uji asumsi model, Uji hipotesis. 
3.9.1. Analisis Statistik Diskriptif  
Statistik diskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisa data 
dengan cara mendiskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul 
sebagaimana adanya tanpa membuat kesimpulan yang belaku untuk umum atau 
generalisasi (Sugiyono, 2016). Dalam statistik ini penyajian data melalui tabel, 
grafik, diagram, pictogram, perhitungan modus, median, mean, perhitungan desil, 
presentil, perhitungan penyebaran data melalui rata-rata dan standar deviasi,    
perhitungan presntase.  
3.9.2. Uji Instrumen 
1. Uji Validitas 
Hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang 
terkumpul dengan data yang sesugguhnya terjadi pada obyek yang diteliti 
(Sugiyono, 2016). Valid berarti alat ukur yang digunakan itu sudah tepat atau 
valid. Alat yang digunakan untuk menguji instrumen ini yaitu Confirmatory 
Factor Analysis (CFA). Dengan alat ini akan akan diketahui apakah apakah 
indikator yang ada akan menjelaskan sebuah konstruk. 
Analisis faktor dilakukan dengan cara mengkorelasikan jumlah skor faktor 
dengan skor total. Bila korelasi tiap faktor positif dan besarnya > 0,30 maka faktor 
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tersebut construct yang kuat (Sugiyono, 2016). Namun menurut Ghozalli (2011) 
construk yang memiliki loading faktor > 0,50 dapat diakatakan valid.  
2. Uji Reliabilitas 
Hasil penelitian dapat dikatakan reliabel, bila terdapat kesamaan data 
dalam waktu yang berbeda (Sugiyono, 2016). Uji reliabilitas dimaksudkan untuk 
mengukur apakah alat ukur yang digunakan cukup akurat, stabil atau konsisten 
dalam mengukur apa yang diukur (Bahri & Zamzam, 2014). Kooefisien 
reliabilitas berkisar antara 0,0 sampai 1,0 semakin kecil reliabilitas maka semakin 
besar error, kooefisien reliabilitas tidak mungkin di atas 1,0 namun tetap di 
mungkinkan kooefisien negatif (Bahri & Zamzam, 2014).  
Mengacu pada apa yang disampaikan Sebastian dalam Bahri & Zamzam ( 
2014) bahwa construct reliability cronbach alpha > 0,70 sufficient reliability 0,80  
reliabitias sangat kuat.  
3.9.3. Analisis Kuantitatif 
Teknik analisis yang digunakan menggunakan teknik Permodelan 
Persaman Struktural atau Structure Equation Model (SEM). SEM digunakan 
karena untuk menguji hubungan pengaruh antar variabel, ataupun antar indikator 
dan konstruknya. Menurut Sugiyono (2016)  Structure Equation Model (SEM) 
merupakan pengembangan dari Path Analysisi (analisis jalur) dan analisis model 
struktural. 
SEM lebih digunakan untuk melakukan confirmatory analysis daripada 
exploratory analysis (S. Santoso, 2018). Sebuah model dibuat berdasaekan teori 
yang relevan, kemudian SEM digunakan untuk menguji apakah model dapat dapat   
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diterima atau ditolak (S. Santoso, 2018).  
3.9.4. Uji Asumsi Model 
1. Uji Reliabilitas Konstruk  
Hasil penelitian dapat dikatakan reliabel, bila terdapat kesamaan data 
dalam waktu yang berbeda (Sugiyono, 2016). Uji reliabilitas dimaksudkan untuk 
mengukur apakah alat ukur yang digunakan cukup akurat, stabil atau konsisten 
dalam mengukur apa yang diukur (Bahri & Zamzam, 2014). 
2. Uji Normalitas 
Uji ini untuk mendeteksi apakah data sudah terdistribusi secara normal. 
Menurut Augusty (2002) uji terhadap normalitas data dilakukan dengan critical 
ratio skewness dan kurtosis dengan nilai ± 2,58 pada tingkat signifikansi 0, 01. 
Jadi dapat disimpulkan bahwa data akan terdistribusi secara normal apabila 
critical ratio skewness dan kurtosis dibawah harga mutlak 2,58. 
3. Uji Kesesuaian Model 
Uji ini digunakan untuk mengukur apakah model yang dibuat telah 
dihipotesiskan dengan data yang telah disajikan. Penelitian ini dilakukan dengan 
penguian delapan asumsi dalam SEM yaitu kesesuaian dan Cut of Value apakah 
model diterima atau ditolak (Augusty, 2002). Kriteria kesesuain ini disebut 
dengan goodness of fit. 
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 Ada beberapa indeks kesusuaian dan cut of value (Augusty, 2002): 
a. Chi – Square 
Digunakan untuk meguji pebedaan koovarian sampel. Semakin kecil nilai 
Chi- Square, maka semakin baik model itu dan diterima berdasar cut of 
value sebesar p> 0.05 atau P>0.10. 
b. CMIN/DF 
The Minimum Sample Discrepancy Function yang dibagi dengan Degree 
Frredom. Nilai rasio >2 merupakan fit. 
c. GFI (Goodness of fit indeks) 
Ukuran non statistik yang nilainya berkisar dari nol 0 (poor fit) sampai 1.0 
(perfect fit). Nilai tinggi diatas indeks menunjukkan Good Fit. 
d. RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) 
Ukuran yang digunakan untuk memperbaiki kecenduerungan statistik Chi-
Square untuk menolak model dengan sampel besar.nilai RMSEA antara 
0.05 sampai 0.08. 
e. AGFI  (Adjusted Goodness of fit)  
Tingkat derajat penerimaan AGFI adalah sama dengan atau lebih besar 
dari 0.90. 
f. TLI (Tucker Index) 
Nilai TLI yang direkomendasikan sebagai acuan diterimanya sebuah 
model adalah ≥ 0.950. 
g. CFI (Comparative Fit Index) 
Jika nilai CFI mendekati 1 maka tingkat fit yang paling tinggi. Namun jika  
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nila yang direkomendasikan adalah ≥ 0.95.  
3.9.5. Uji Hipotesis 
1. Regretion Weight 
Sejalan dengan apa yang dikemukakan oleh Augusty (2002) t hitung 
identik dengan critical ratio yang diuji dengan nilai probabilitas p, dimana p < 
0.05 menunjukkan pengaruh yang signifikan dan jika p > 0.05 menunjukkan tidak 
signigfikan. 
2. Analisis Direct Effect, Pengaruh Indirect , Serta Pengaruh Keseluruhan 
Atau Total Effect 
Direct effect (langsung) koefisien dari semua garis koefisien dengan anak 
panah satu ujung. Indirect effect (efek tidak langsung) efek yang muncul melalui 
sebuah konstruk eksogen (independen) terhadap konstruk endogen (dependen) 
yang tidak dituju dengan anak panah secara langsung. Total effect (keseluruhan) 
adalah penjumlhan dari pengaruh langsung dan tidak langsung (Augusty, 2002). 
 
 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Transformational 
Leadership terhadap Employee Engagement dengan Psychological Empowerment   
dan Affective Commitment sebagai variabel intervening. 
4.1.1. Deskripsi Objek Penelitian 
PT. Sri Rejeki Isman Tbk (Sritex) didirikan tanggal 22 Mei 1978 oleh H. 
Muhammad Lukminto dan memulai kegiatan komersilnya pada tahun tersebut. 
Awalnya Lukminto hanyalah  seorang pedagang pakaian di pasar klewer tahun 
1966, dua tahun kemudian tepatnya tahun 1968 mulai membangun pabrik tekstil. 
Tahun 1982 membangun pabrik yang kedua yaitu weaving. Muali tahun 1992 
mulai memproduksi besar-besaran pakaian militer TNI, Polri dan PNS. Kemudian 
tahun 1994 mulai melakukan ekspansi dengan memproduksi seragam militer 
NATO (North Atlantic Treaty) dan seragam tentara Jerman. 
Sejak terjadinya krisis 1998 Sritex pun mengalami dampak finansial dari 
krisis tersebut. Tahun 2001 Sritex mulai bangkit dari krisis 1998 dengan 
menaikkan pertumbuhan sebesar delapan kali lipat  dari tahun 1992. Tahun 2010 
Sritex mulai mampu megatasi krisis ekonomi dunia. Pada tahun 2013 Sritex 
dengan nama saham SRIL memperoleh pernyataan dari Otoritas Jasa Keuangan 
(OJK) untuk melakukan penawaran umum perdana saham (IPO).  
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Selain memproduksi pakaian militer Sritex mulai melakukan inovasi 
dengan memproduksi rompi anti peluru, seragam anti radiasi hingga tali senjata 
dan pelindung tubuh militer. Hingga saat ini Sritex sudah dikenal termasuk salah   
satu perusahaan terbesar di Asia Tenggara.  
4.1.2. Visi dan Misi Perusahaan 
Visi dan misi dari perusahaan teksitil dan garment PT. Sri Rejeki Isman 
Tbk adalah: 
1. Visi PT. Sri Rejeki Isman Tbk 
Menjadi produsen tekstil dan garmen terbesar, bereputasi paling baik dan 
saling terpercaya. 
2. Misi PT. Sri Rejeki Isman Tbk 
a. Menghasilkan produk-produk paling inovatif sesuai dengan keperluan dan 
kebutuhan pelanggan. 
b. Menjadi perusahaan yang berorientasi pada keuntungan dan pertumbuhan 
untuk kepentingan seluruh pemangku kepentingan. 
c. Menyediakan dan memelihara lingkungan pekerjaan yang kondusif  bagi 
seluruh karyawan. 
d. Memberikan kontribusi dan peningkatan nilai bagi masyarakat. 
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4.1.3. Kebijakan Mutu 
Sritex  adalah perusahaan tekstil garmen terpadu yang menghasilkan 
produk: 
1. Sesuai dengan persyaratan pelanggan 
2. Mengutamakan kepuasan pelanggan 
3. Menyerahkan produk tepat waktu 
4. Selalu melakukan perbaikan secara berkesinambungan  
4.1.4. Struktur Organisasi 
Sebagai perusahaan yang sudah diakui secara internasional, terdapat 
sumber daya manusia atau human capital (HC) yang unggul. Sumber daya 
manusia tersebut harus diorganisir agar dapat  terintegrasi untuk dapat mencapai 
tujuan perusahaan sesuai dengan peran dan tugas masing-masing. Struktur 
organisasi PT. Sri Rejeki Isman Tbk dapat dilihat pada gambar sebagai berikut: 
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Gambar 4.1 
Struktur Organisasi PT. Sri Rejeki Isman Tbk 
 
Sumber: PT. Sri Rejeki Isman Tbk 
Tugas dan tanggungjawab jabatan dalam struktur organisasi tersebut 
adalah sebagai berikut: 
1. Dewan Komisaris 
Dewan komisaris merupakan salah satu organ utama pada struktur tata 
kelola perseroan yang bertugas serta bertanggungjawab secara kolektif sebagai 
pengawas dan pemberi nasihat kepada Direksi terkait pengelolaan perseroan. 
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Dewan komisaris memiliki masa jabatan tiga tahun dan dapat dipilih kembali oleh 
RUPS setelah menyelesaikan masa jabatannya. 
Dewan komisaris tidak dibenarkan untuk terlibat secara langsung dalam 
pengambilan keputusan terkait aktivitas operasional Perseroan, kecuali terdapat 
situasi khusus sebagai mana diatur dalam Anggaran Dasar Perseroan dan 
peraturan yang berlaku. 
2. Direktur Utama 
Secara terperinci tugas dan tanggungjawab direktur utama sesuai dengan 
Anggaran Dasar Perseroan sebagai beruikut: 
a. Memberikan arahan dan mengendalikan kebijakan, visi, misi, dan strategi 
Perseroan; 
b. Menentukan dan atau mengkoordinasikan, kebijakan perencanaan, 
pengendalian, pencapaian sasaran jangka panjang Perseroan, kebijakan 
audit, peningkatan kultur, citra, tata kelola Perseroan dan upaya 
pemecahan masalah yang dihadapi Perseroan; 
c. Bertanggungjawab terhadap pelaksanaan operasional Perseroan; 
d. Mewakili perusahaan di dalam maupun luar pengadilan; 
e. Memutuskan dan menetapkan anggaran Perseroan; 
f. Memimpin, mengkoordinasi, serta memberikan arahan dan instruksi 
kepada para anggota Direksi atas kebijakan-kebijakan Perseroan; 
g. Menyelenggarakan dan memimpin rapat Direksi atau rapat-rapat lain 
apabila dipandang perlu sesuai usulan jajaran Direksi. 
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3. Wakil Direktur Utama 
Tugas dan tangungjawab wakil direktur utama sesuai dengan Anggran 
Dasar Perseroan sebagai berikut: 
a. Membantu direktur utama dalam merumuskan, menyusun, menetapkan 
konsep dan rencana umum Perseroan ke arah pertumbuhan dan 
perkemangan yang berkelanjutan; 
b. Membantu direktur utama dalam melakukan pengawasan dam 
pengendalian serta membantu dalam menyelesaikan masalah; 
c. Menggantikan pelaksanaan tugas dan kewenangan direktur utama dalam 
memimpin dan menggendalikan perseroan apabila direktiur utama 
berhalangan. 
4. Direktur Pemasaran 
Tugas dan tanggungjawab direktur pemasaran sesuai dengan Anggaran 
Dasar Perseroan sebagai berikut: 
a. Bertanggungjawab atas semua kegiatan penjulan, unit-unit kerja 
pemasaran dan personil yang terlibat dalam penjualan dan pemasaran 
perseroan; 
b. Bertanggungjawab untuk menyusun dan mengelola anggaran penjualan 
dan pemasaran; 
c. Menyusun strategi pertumbuhan bisnis; 
d. Mengarahkan unit kerja pemasaran untuk mencapai sasaran yang 
ditetapkan dalam rencana strategis Perseroan; 
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e. Melakukan pengawasan terhadap pelasksaan kegiatan unit kerja penjualan 
dan pemasaran di Perseroan. 
5. Direktur Keuangan 
Tugas dan tanggungjawab direktur keuangan sesuai dengan Anggaran 
Dasar Perseroan sebagai berikut: 
a. Memimpin dan mengendalikn pembuatan kebijakan, pengelolaan, dan 
pelaporan keuangan mencakup kegiatan fungsi pengawasan; 
b. Melakasanakan dan mengendalikan seluruh kebijakan keuangan serta 
melaksanakan efisiensi dan efektivitas fungsi-fungsi keuangan di pusat, 
unit kerja dan unit bisnis; 
c. Menyusun, menetapkan, dan mengkoordinasikan Rencana Kerja dan 
Anggaran Perseroan (RKAP) serta pengendalian akuntansi atas biaya-
biaya pendapatan dan keuntungan serta tingkat investasi; 
d. Mengelola portofolio investrasi keuangan dan keputusan finansial untuk 
mencapai nilai tambah secara maksimal dan tercapainya tujuan Perseroan 
sesuai ketetapan direksi; 
e. Meninjau ulang dan meningkatkan kebijaksanaan dan prosedur keuangan 
secara periodeik berupa penetapan sistem dan tata kerja tentang 
pengelolaan keuangan Perseroan sesuai dengan perkembangan teknologi 
maupun perkembangan ekonomi. 
6. Direktur Independen 
Tugas dan tanggungjawab direktur independen sesuai dengan Anggaran 
Dasar Perseroan sebagi berikut: 
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a. Mengelola kegiatan perseroan; 
b. Menerapkan kebijakan, prisnsip-prinsip, nilai-nilai, startegi, tujuan, dan 
target kinerja yang telah dievaluasi; 
c. Memastikan keberlanjutan usaha jangka panjang Perseroan; 
d. Memastikan pencapaian target-target kinerja, pelaksanaan regulasi dan 
prinsip kehatu-hatian. 
7. Direktur Produksi 
Tugas dan tanggungjawab direktur produksi sesuai dengan Anggran dasar 
Perseroan sebagi berikut: 
a. Meninjau usulan Rencana Kerja dan Anggaran dasar Perseroan (RKAP) 
dan seluruh Divisi dibagian produksi dan mengajukannya di dalam rapat 
Direksi dan rapat Komisaris; 
b. Merencanakan dan merumuskan kebijakan strategis yang menyangkut 
produksi; 
c. Mengawasi dan mengarahkan proses-proses di seluruh Divisi Produksi; 
d. Melakukan koordinasi dengan lembaga-lembaga instansi terkait dalam 
maupun luar negeri untuk menjalankan strategi produksi; 
e. Memberikan masukan kepada Direktur Utama dalam memutuskan hal-hal 
yang berkaitan dengan  produksi. 
8. Direktur Operasi 
Tugas dan tanggungjawab direktur operasi sesuai dengan Anggaran Dasar 
Perseroan sebagi berikut: 
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a. Membuat, merumuskan serta menyusun, menetapkan konsep dan rencana 
umum perusahaann; 
b. Menyusun, mengatur, menganalisis, mengimplementasi, dan mengevaluasi 
manajemen operasi secara bertanggungjawab bagi perkembangan dan 
kemajuan perseroan; 
c. Membuat laporan kegiatan kepada Direktur Utana sebagai 
pertanggungjawaban seluruh kinerja departemen operasi. 
9. Komite Audit 
Komite Audit memiliki tugas dan tanggungjawab utama untuk menelaah 
hal-hal yang berkaitan dengan kecukupan sistem pengendalian internal, termasuk 
manajemen resiko perusahaan, keandalan pelaporan keuangan dan kepatuhan pada 
peraturan yangb berlaku. 
10. Komite Good Corporate Governance (GCG) 
Komite GCG bertugas membantu Dewan Komisaris dalam mengakji 
menyeluruh kebijakan GCG yang disusun oleh direksi serta menilai konsistensi 
penerapannya, termasuk yang berkaitan dengan etika bisnis ddan tanggungjawab 
sosial perusahaan (CSR). 
11. Komite Investasi 
Komite investasi bertugas membantu dewan komisaris dalam menelaah 
sistem manajemen risiko yang disusun oleh direksi, termasuk di dalamnya 
penentuan saat perusahaan akan melakukan aksi korporasi dan menilai toleransi 
risisko yang dapat ditangani perusahan. 
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12. Komite Human capital. 
Komite Human Capital dibentuk dewan komisaris untuk membantu 
mereka menelaah dan menyetujui struktur organisasi perusahaan dan hal lain 
terkait sumber daya manusia, seperti remunerasi dan tunjangan karyawan serta 
pengembangan profesional dan pelatihan bgai karyawan. Selain itu, komite 
human capital juga menjalankan fungsi seperti komite nominasi dan remunerasi 
sesuai dengan pedoman penerpan GCG PT. Sri Rejeki Isman Tbk. 
13. Sekretaris Perusahaan 
Tugas dan tanggungjawab seorang sekretaris adalah mengikuti 
perkembangan pasar modal khususnya peraturan perundang-undagan yang 
berlaku dibidang pasar modal serta memberikan masukan kepada direksi dan 
dewan komisaris emiten untuk mematuhi ketentuan peraturan perundang-undagan   
di bidang pasar modal. 
4.2. Pengujian dan Hasil Analisi Data Statistik 
4.2.1. Analisis Deskriptif  
Untuk menjelaskan data hasil penelitian responden terhadap seberapa 
besar pengaruh variabel penelitian tersebut maka dilakukan penilaian rata-rata 
pada variabel. Menurut pengukuran skala interval, penilaian tertinggi dengan skor 
10 dan skor penilaian terendah adalah 1 maka untuk menentukan interval 
diperoleh ketentuan sebagai berikut. 
     Skor maksimum – Skor minimum      10 - 1 
                    Interval =                                                         =    = 1,80 
                                                     Jumlah kelas                          5                                                                 
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Berdasarkan interval tersebut, kategori dari nilai rata-rata (mean) adalah  
skor rata-rata antara 1,00 – 2,80 : Sangat Rendah 
skor rata-rata antara 2,81 – 4,60 : Rendah 
skor rata-rata antara 4,61 – 6,40 : Sedang 
skor rata-rata antara 6,41 – 8,20 : Tinggi 
skor rata-rata antara 8,21 – 10,00 : Sangat Tinggi 
Berikut penjelasan deskripsi penilaian kategori responden pada setiap 
variabel. 
1. Analisis Deskriptif Variabel Transformational Leadership 
Tabel 4.1 
Deskriptif Variabel Transformational Leadership 
No Pernyataan Rata-rata 
Standar 
Deviasi 
Kategori 
1 TFL01 8.87 1.073 
Sangat 
Tinggi 
2 TFL02 8.84 1.106 
Sangat 
Tinggi 
3 TFL03 9.01 1.017 
Sangat 
Tinggi 
4 TFL04 8.86 1.104 
Sangat 
Tinggi 
5 TFL05 8.79 1.073 
Sangat 
Tinggi 
6 TFL06 8.82 1.121 
Sangat 
Tinggi 
7 TFL07 8.95 1.108 
Sangat 
Tinggi 
Transformational 
Leadership 
8.88 1.086 
Sangat 
Tinggi 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
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Berdasarkan data deskriptif variabel Transformational Leadership pada 
tabel 4.1 diketahui bahwa butir pernyataan nomor 5 (TFL05) memiliki skor rata-
rata paling kecil yaitu 8,79 dan standar deviasi 1,073 atau termasuk sangat tinggi. 
Butir pernyataan nomor 3 (TFL03) memiliki skor rata-rata paling besar yaitu 9,01 
dan standar deviasi 1,017 atau termasuk kategori sangat tinggi. Variabel 
Transformational Leadership secara keseluruhan memiliki skor rata-rata 8,88 dan 
standar deviasi 1,086 atau termasuk kategori sangat tinggi. 
2. Analisis Deskriptif Variabel Psychological Empowerment 
Tabel 4.2 
Deskriptif Variabel Psychological Empowerment 
No Pernyataan Rata-rata 
Standar 
Deviasi 
Kategori 
1 PSY01 8.80 1.013 
Sangat 
Tinggi 
2 PSY02 8.70 1.124 
Sangat 
Tinggi 
3 PSY03 8.82 1.059 
Sangat 
Tinggi 
4 PSY04 8.88 1.033 
Sangat 
Tinggi 
5 PSY05 8.74 1.042 
Sangat 
Tinggi 
6 PSY06 8.75 1.124 
Sangat 
Tinggi 
7 PSY07 8.86 1.104 
Sangat 
Tinggi 
Psychological 
Empowerment 
8.79 1.071 
Sangat 
Tinggi 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan data deskriptif variabel Psychological Empowerment pada 
tabel 4.2 diketahui bahwa butir pernyataaan nomor 2 (PSY02) memiliki skor rata-
rata paling kecil yaitu 8,70 dan standar deviasi 1,124 atau termasuk sangat tinggi. 
Butir pernyataan nomor 4 (PSY04) memiliki skor rata-rata paling besar yaitu 8,88 
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dan standar deviasi 1,033 atau termasuk kategori sangat tinggi. Variabel 
Psychological Empowerment secara keseluruhan memiliki skor rata-rata 8,79 dan 
standar deviasi 1,071 atau termasuk kategori sangat tinggi. 
3. Analisis Deskriptif Variabel Affective Commitment 
Tabel 4.3 
Deskriptif Variabel Affective Commitment 
No Pernyataan Rata-rata 
Standar 
Deviasi 
Kategori 
1 AFC01 8.86 1.116 
Sangat 
Tinggi 
2 AFC02 8.97 1.117 
Sangat 
Tinggi 
3 AFC03 8.97 1.114 
Sangat 
Tinggi 
4 AFC04 8.92 1.125 
Sangat 
Tinggi 
5 AFC05 8.84 1.201 
Sangat 
Tinggi 
6 AFC06 8.82 1.059 
Sangat 
Tinggi 
7 AFC07 8.91 1.152 
Sangat 
Tinggi 
8 AFC08 8.77 1.180 
Sangat 
Tinggi 
Affective Commitment 8.88 1.133 
Sangat 
Tinggi 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan data deskriptif variabel Affective Commitment pada tabel 4.3 
diketahui bahwa butir pernyataaan nomor 8 (AFC08) memiliki skor rata-rata 
paling kecil yaitu 8,77 dan standar deviasi 1,180 atau termasuk sangat tinggi. 
Butir pernyataan nomor 3 (AFC03) memiliki skor rata-rata paling besar yaitu 8.97 
dan standar deviasi 1,114 atau termasuk kategori sangat tinggi. Variabel Affective 
Commitment secara keseluruhan memiliki skor rata-rata 8,88 dan standar deviasi 
1,133 atau termasuk kategori sangat tinggi. 
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4. Analisis Deskriptif Variabel Employee Engagement 
Tabel 4.4 
Deskriptif Variabel Employee Engagement 
No Pernyataan Rata-rata 
Standar 
Deviasi 
Kategori 
1 EE01 8.90 1.009 
Sangat 
Tinggi 
2 EE02 9.02 1.086 
Sangat 
Tinggi 
3 EE03 8.93 1.003 
Sangat 
Tinggi 
4 EE04 8.94 1.128 
Sangat 
Tinggi 
5 EE05 8.90 1.161 
Sangat 
Tinggi 
6 EE06 8.92 1.088 
Sangat 
Tinggi 
7 EE07 8.95 1.077 
Sangat 
Tinggi 
8 EE08 8.94 1.097 
Sangat 
Tinggi 
9 EE09 8.97 1.120 
Sangat 
Tinggi 
Employee Engagement 8.94 1.085 
Sangat 
Tinggi 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan data deskriptif variabel Employee Engagement pada tabel 4.4 
diketahui bahwa butir pernyataaan nomor 1 (EE01) memiliki skor rata-rata paling 
kecil yaitu 8,90 dan standar deviasi 1,009 atau termasuk sangat tinggi. Butir 
pernyataan nomor 2 (EE02) memiliki skor rata-rata paling besar yaitu 9,02 dan 
standar deviasi 1,086 atau termasuk kategori sangat tinggi. Variabel Employee 
Engagement secara keseluruhan memiliki skor rata-rata 8,94 dan standar deviasi 
1,085 atau termasuk kategori sangat tinggi. 
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4.2.2 Hasil Uji Instrumen 
1. Uji Validitas 
Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan Confirmatory Factor 
Analysis (CFA). Butir pernyataan dikatakan valid apabila mempunyai nilai 
Standardize Loading Factor (SLF) > 0,5. 
 
Gambar 4.2 Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
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Tabel 4.5 
Uji Validitas Variabel Transformational Leadership 
No Pernyataan SLF Kriteria Keterangan 
1 TFL01 0.722 
0.5 
Valid 
2 TFL02 0.742 Valid 
3 TFL03 0.731 Valid 
4 TFL04 0.787 Valid 
5 TFL05 0.741 Valid 
6 TFL06 0.787 Valid 
7 TFL07 0.818 Valid 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.5 menunjukkan variabel Transformational Leadership mempunyai 
kriteria valid untuk semua item pernyataan dengan nilai SLF lebih besar dari 0,5.  
Tabel 4.6 
Uji Validitas Variabel Psychological Empowerment 
No Pernyataan SLF Kriteria Keterangan 
1 PSY01 0.699 
0.5 
Valid 
2 PSY02 0.811 Valid 
3 PSY03 0.727 Valid 
4 PSY04 0.744 Valid 
5 PSY05 0.755 Valid 
6 PSY06 0.776 Valid 
7 PSY07 0.773 Valid 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.6 menunjukkan variabel Psychological Empowerment mempunyai 
kriteria valid untuk semua item pertanyaan dengan nilai SLF lebih besar dari 0,5.  
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Tabel 4.7 
Uji Validitas Variabel Affective Commitment 
No Pernyataan SLF Kriteria Keterangan 
1 AFC01 0.786 
0.5 
Valid 
2 AFC02 0.746 Valid 
3 AFC03 0.767 Valid 
4 AFC04 0.801 Valid 
5 AFC05 0.796 Valid 
6 AFC06 0.751 Valid 
7 AFC07 0.800 Valid 
8 AFC08 0.782 Valid 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.7 menunjukkan variabel Affective Commitment mempunyai 
kriteria valid untuk semua item pertanyaan dengan nilai SLF lebih besar dari 0,5.  
Tabel 4.8 
Uji Validitas Variabel Employee Engagement 
No Pernyataan SLF Kriteria Keterangan 
1 EE01 0.778 
0.5 
Valid 
2 EE02 0.776 Valid 
3 EE03 0.743 Valid 
4 EE04 0.814 Valid 
5 EE05 0.796 Valid 
6 EE06 0.793 Valid 
7 EE07 0.793 Valid 
8 EE08 0.794 Valid 
9 EE09 0.823 Valid 
Sumber : Data primer yang diolah, 2019 
Tabel 4.8 menunjukkan variabel Employee Engagement mempunyai 
kriteria valid untuk semua item pertanyaan dengan nilai SLF lebih besar dari 0,5.  
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2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas dapat ditentukan menggunakan composite (construct) 
reliability dengan cut off value minimum 0,7. Perhitungannya dapat 
diformulasikan sebagai berikut: 
   
 ∑                            
 ∑                             ∑                 
 
Berikut tabel 4.9 menjelaskan hasil uji reliabilitas variabel 
Transformational Leadership. 
Tabel 4.9 
Uji Reliabilitas Variabel Transformational Leadership 
No Pernyataan SLF 
Measurement 
Error 
CR 
1 TFL01 0.722 0.548 
0.892 
2 TFL02 0.742 0.546 
3 TFL03 0.731 0.479 
4 TFL04 0.787 0.461 
5 TFL05 0.741 0.517 
6 TFL06 0.787 0.475 
7 TFL07 0.818 0.404 
 
Tabel 4.9 menunjukkan variabel Transformational Leadership mempunyai 
nilai CR 0.892 dimana nilai ini lebih besar dari 0.7 sehingga dapat dikatakan 
variabel Transformational Leadership reliabel.  
Tabel 4.10 
Uji Reliabilitas Variabel Psychological Empowerment 
No Pernyataan SLF 
Measurement 
Error 
CR 
1 PSY01 0.699 0.522 
0.891 
2 PSY02 0.811 0.429 
3 PSY03 0.727 0.526 
4 PSY04 0.744 0.473 
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No Pernyataan SLF 
Measurement 
Error 
CR 
5 PSY05 0.755 0.464 
6 PSY06 0.776 0.498 
7 PSY07 0.773 0.488 
 
Tabel 4.10 menunjukkan variabel Psychological Empowerment 
mempunyai nilai CR 0.891 dimana nilai ini lebih besar dari 0.7 sehingga dapat 
dikatakan variabel Psychological Empowerment reliabel. Berikut tabel 4.11 
menjelaskan hasil uji reliabilitas variabel Affective Commitment. 
Tabel 4.11 
Uji Reliabilitas Variabel Affective Commitment 
No Pernyataan SLF 
Measurement 
Error 
CR 
1 AFC01 0.786 0.473 
0.906 
2 AFC02 0.746 0.550 
3 AFC03 0.767 0.508 
4 AFC04 0.801 0.452 
5 AFC05 0.796 0.526 
6 AFC06 0.751 0.487 
7 AFC07 0.800 0.476 
8 AFC08 0.782 0.538 
 
Tabel 4.11 menunjukkan variabel Affective Commitment mempunyai nilai 
CR 0.906 dimana nilai ini lebih besar dari 0.7 sehingga dapat dikatakan variabel 
Affective Commitment reliabel.  
Tabel 4.12 
Uji Reliabilitas Variabel Employee Engagement 
No Pernyataan SLF 
Measurement 
Error 
CR 
1 EE01 0.778 0.399 
0.928 
2 EE02 0.776 0.466 
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No Pernyataan SLF 
Measurement 
Error 
CR 
3 EE03 0.743 0.448 
4 EE04 0.814 0.427 
5 EE05 0.796 0.491 
6 EE06 0.793 0.438 
7 EE07 0.793 0.427 
8 EE08 0.794 0.443 
9 EE09 0.823 0.402 
Tabel 4.12 menunjukkan variabel Employee Engagement mempunyai nilai 
CR 0.928 dimana nilai ini lebih besar dari 0.7 sehingga dapat dikatakan variabel   
Employee Engagement reliabel.  
4.2.3. Uji Kesesuaian Model 
Uji ini digunakan untuk mengukur apakah model yang dibuat telah 
dihipotesiskan dengan data yang telah disajikan. Penelitian ini dilakukan dengan 
pengujian delapan asumsi dalam SEM yaitu kesesuaian dan Cut of Value apakah 
model diterima atau ditolak (Augusty, 2002). Kriteria kesesuain ini disebut 
dengan goodness of fit. Berikut ini hasil uji goodness of fit model SEM pada 
penelitian ini. 
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Gambar 4.3 Model Penelitian menggunakan SEM Amos 
 
Tabel 4.13 
Evaluasi Kriteria Goodness Of Fit 
No Kriteria Cut of Value Model Penelitian Keterangan 
1 Chi Square diharapkan kecil 596.002  
2 Probability ≥ 0.05 0.000 Bad Fit 
3 CMIN/DF ≤ 2.00 1.389 Good Fit 
4 GFI ≥ 0.90 0.815 Marginal Fit 
5 AGFI ≥ 0.90 0.786 Bad Fit 
6 CFI ≥ 0.95 0.961 Good Fit 
7 TLI ≥ 0.95 0.958 Good Fit 
8 RMSEA ≤ 0.08 0.047 Good Fit 
 
Berdasarkan hasil pada tabel 4.13 diketahui bahwa secara keseluruhan 
memperlihatkan tingkat kesesuaian model yang baik. Walaupun ada beberapa 
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kriteria yang bad fit dan marginal fit, namun model tersebut masih bisa diterima 
karena nilai RMSEA yang nilainya dibawah 0.08 sehingga tidak perlu dilakukan   
perbaikan model dan dapat dikatakan model yang diajukan sudah cukup baik.  
4.2.4. Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat 
regression weights, analisis direct effect, indirect effect serta total effect.  
1. Regression Weights 
Berikut ini hasil regression weight dimana apabila p < 0.05 menunjukkan 
pengaruh yang signifikan dan jika p > 0.05 menunjukkan tidak signifikan. 
Tabel 4.14 
Hasil Regression Weights 
   
Estimate S.E. C.R. P Keterangan 
PSY <-- TFL .719 .074 9.777 *** Signifikan 
AFC <--- TFL 1.038 .083 12.541 *** Signifikan 
EE <--- PSY .141 .107 1.317 .188 tidak signifikan 
EE <--- AFC .338 .168 2.013 .044 Signifikan 
EE <--- TFL .415 .155 2.680 .007 Signifikan 
 
Berdasarkan hasil pada tabel 4.14 maka dapat dituliskan persamaan model 
SEM sebagai berikut: 
PSY = 0.719 TFL 
AFC = 1.038 TFL 
EE = 0.141 PSY + 0.338 AFC + 0.415 TFL 
 
Keterangan : 
TFL : Transformational Leadership   
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PSY : Psychological Empowerment 
AFC : Affective Commitment 
EE : Employee Engagement 
Selain itu, dari hasil regression weights juga bisa dilihat pengaruh antar 
variabel. Diketahui bahwa variabel TFL ke PSY berpengaruh positif dan 
signifikan dengan p value sangat kecil dibawah 0.05. Variabel TFL ke PSY juga 
berpengaruh positif dan signifikan dengan p value sangat kecil dibawah 0.05. 
Variabel PSY ke EE tidak berpengaruh signifikan karena nilai p value sebesar 
0.188 dimana nilai ini lebih besar dari 0.05. Variabel AFC ke EE berpengaruh 
positif dan signifikan dengan nilai p value 0.044 dimana nilai ini lebih kecil dari 
0.05. Variabel TFL ke EE juga berpengaruh positif dan signifikan dengan nilai p 
value 0.007 dimana nilai ini lebih kecil dari 0.05. 
2. Direct Effect 
Berikut ini besarnya pengaruh langsung (direct effect) berdasarkan hasil 
analisis yang dilakukan seperti yang terlihat pada Tabel 4.15. 
Tabel 4.15 
Hasil Analisis Direct Effect 
Variabel 
dipengaruhi  
Variabel 
Berpengaruh 
Direct Effect C.R. P 
PSY <-- TFL .719 9.777 *** 
AFC <--- TFL 1.038 12.541 *** 
EE <--- PSY .141 1.317 .188 
EE <--- AFC .338 2.013 .044 
EE <--- TFL .415 2.680 .007 
Dari hasil pada tabel 4.15 diketahui bahwa pengaruh langsung variabel 
TFL ke AFC paling besar yaitu sebesar 1.038 sedangkan pengaruh paling kecil 
yaitu pengaruh variabel PSY ke EE sebesar 0.141. 
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3. Indirect Effect 
Berikut ini besarnya pengaruh tidak langsung (indirect effect) berdasarkan 
hasil analisis yang dilakukan seperti yang terlihat pada Tabel 4.16. 
Tabel 4.16 
Hasil Analisis Indirect Effect 
Jalur Pengaruh Indirect Effect 
TFL  PSY  EE 0.101 
TFL  AFC  EE 0.351 
 
Dari hasil pada tabel 4.16 diketahui bahwa pengaruh tidak langsung 
variabel TFL ke EE melalui PSY yaitu sebesar 0.101 sedangkan pengaruh tidak 
langsung variabel TFL ke EE melalui AFC yaitu sebesar 0.351. 
4. Total Effect 
Total effect merupakan jumlahan dari direct effect dan indirect effect. 
Diketahui direct effect TFL ke EE sebesar 0.415 sedangkan indirect effect TFL ke 
EE sebesar 0.101 dan 0.351, sehingga apabila dijumlahkan besar pengaruh total  
TFL ke EE sebesar 0.867. 
4.3. Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Pengaruh Transformasional Leadership terhadap Employee Engagement 
Berdasarkan hasil hipotesis pada tabel 4.14 diketahui bahwa 
Transformasional Leadership berpengaruh positif sebesar 0.415 dan signifikan 
terhadap Employee Engagement. Hal ini ditunjukkan dengan nilai p value sebesar 
0,007 dimana nilai ini lebih kecil dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa 
semakin meningkat sikap Transformasional Leadership seorang manajer maka 
semakin meningkat pula Employee Engagement.  Hal ini berarti hipotesis yang 
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menyatakan bahwa Transformational leadership berpengaruh positif signifikan 
terhadap Employee Engagement terbukti. Jadi, seorang pemimpin yang mampu 
mendorong karyawan untuk kreatif dan inovatif serta mampu memotivasi dan 
menginspirasi karyawannya untuk bertindak sesuai dengan nilai-nilai yang ada, 
mampu meningkatkan keterlibatan karyawan sehingga karyawan lebih 
mencurahkan perhatiannya terhadap pekerjaannya. 
Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Praptini 
Yulianti dan Nida Hamidah (2015) bahwa Transformational Leadership 
mempengaruhi Employee Engagement secara signifikan pada karyawan PT. Bank 
Rakyat Indonesia Kantor Wilayah Surabaya. 
2. Pengaruh Transformational Leadership terhadap Employee Engagement 
melalui Psychological Empowerement 
Berdasarkan hasil hipotesis pada tabel 4.14 diketahui bahwa Psychological 
Empowerement tidak berpengaruh terhadap Employee Engagement. Hal ini 
ditunjukkan dengan nilai p value sebesar 0,188 dimana nilai ini lebih besar dari 0, 
05.  Hal ini mengindikasikan bahwa Psychological Empowerement yang dimiliki 
karyawan, tidak dapat memediasi pengaruh Transformasional Leadership 
terhadap Employee Engagement atau dapat dikatakan  bahwa hipotesis di tolak. 
Hal ini berarti tidak sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 
oleh Praptini Yulianti dan Nida Hamidah (2015) bahwa Transformational 
Leadership mempengaruhi Employee Engagement melalui  Psychological 
Empowerement pada karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Wilayah 
Surabaya. 
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Secara teori mengiindikasikan bahwa individu atau karyawan di PT. Sri 
Rejeki Isman Tbk belum terberdayakan secara psikologisnya. Mereka belum 
mampu menilai arti dan tujuan dari kerjanya, tingkat kepercayaan dirinya terhadap 
pekerjaannya juga rendah sehingga mereka tidak percaya terhadap kemampuan 
sendiri. Hal inilah yang tidak dapat meningkatkan Employee Engagement, karena 
secara esensial mereka hanya menghabiskan waktu di tempat kerja namun tidak 
dapat mencurahkan perhatian yang lebih terhadap pekerjaannya. 
3. Pengaruh Transformational Leadership terhadap Employee Engagement 
melalui Affective Commitment 
Berdasarkan hasil hipotesis pada tabel 4.16 diketahui bahwa 
Transformasional Leadership berpengaruh positif sebesar 0.351 terhadap 
Employee Engagement melalui Affective Commitment. Hal ini mengindikasikan 
bahwa semakin tinggi Affective Commitment yang dimiliki karyawan, akan 
semakin besar dalam memediasi pengaruh Transformasional Leadership terhadap 
Employee Engagement.  
Karyawan yang memiliki Affective Commitment adalah mereka yang 
mampu mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari organisasi sehingga 
mereka secara emosional sangat terikat dengan organisasi tersebut, hal ini secara 
positif mampu memdiasi pengaruh Transformational Leadership terhadap 
Employee Engagement sehingga karyawan lebih merasa terlibat terhadap 
pekerjaanya. 
Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Praptini 
Yulianti dan Nida Hamidah (2015) bahwa Transformational Leadership 
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mempengaruhi Employee Engagement melalui  Affective Commitment pada 
karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Kantor Wilayah Surabaya. 
 
 
  
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil analisis hasil penelitan dapat diambil beberapa 
kesimpulan sebagai berikut :  
1. Transformasional Leadership berpengaruh positif sebesar 0.415 dan 
signifikan terhadap Employee Engagement. Hal ini ditunjukkan dengan 
nilai p value sebesar 0,007 dimana nilai ini lebih kecil dari 0,05 
2. Psychological Empowerement tidak berpengaruh terhadap Employee 
Engagement. Hal ini ditunjukkan dengan nilai p value sebesar 0,188 
dimana nilai ini lebih besar dari 0, 05.   Hal ini mengindikasikan bahwa 
Psychological Empowerement tidak dapat  memediasi pengaruh 
Transformasional Leadership terhadap Employee Engagement 
3. Transformasional Leadership berpengaruh positif sebesar 0.351 terhadap 
Employee Engagement melalui Affective Commitment. Hal ini 
mengindikasikan bahwa Affective Commitment yang dimiliki karyawan 
memediasi pengaruh Transformasional Leadership terhadap Employee   
Engagement.  
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan yang membatasi 
penelitian ini antara lain: 
1. Ada beberapa responden yang mengisi kuesioner dengan tidak objektif 
karena jawaban yang diberikan ada yang meniru dari responen lain. 
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2. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan sampel staff non produksi, 
sehingga ketika menyebarkan kuesioner harus menyesuikan waktu ketika   
pada jam-jam istirahat dan harus di dampingi oleh HRD.  
5.3. Saran  
Berdasarkan hasi  penelitian dan keismpulan di atas maka dapat diberukan 
saran-saran sebagi berikut: 
1. Bagi PT. Sri Rejeki Isman Tbk 
Dengan adanya variabel Transformational Leadership diharapkan para 
manajer mampu memaksimalkan dalam meningkatkan motivasi intrinsik 
karyawan secara lebih sehingga karyawan akan lebih merasa terberdayakan secara 
psikologis. 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
a. Melengkapi metode survei dengan metode wawancara saat melakukan 
penelitian, karena jawaban secara lisan dan tulisan terkadang berbeda. 
b. Mencari variabel-variabel lain yang dapat meningkatkan employee 
enagagement. 
c. Memperbaiki kuesioner dalam penelitian ini sehingga, tingakat validitas 
dan reliablitasnya tinggi. 
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Lampiran 1 : Kuesioner Penelitian 
 
DAFTAR PERTANYAAN KUESIONER 
MEMBANGUN EMPLOYEE ENGAGMENET: MELALUI 
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, PSYCHOLOGICAL 
EMPOWERMENT, DAN AFFECTIVE COMMITMENT 
(Studi pada Karyawan PT. Sri Rejeki Isman Tbk.) 
 
 Asssalamualaikum Wr. Wb 
 
Bersama ini saya memohon kesediaan Bapak/Ibu Saudara/Saudari yang 
terhormat untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang anda 
berikan sangatlah berarti dalam penyelenggaraan penelitian dan penulisan skripsi 
saya. Kerahasiaan identitas dan jawaban anda saya menjamin sepenuhnya. Atas 
bantuan dan kerjasama yang telah anda berikan saya sampaikan terimakasih. 
 
 Wassalamualaikum Wr. Wb 
 
         Hormat Saya 
 
 
         Yulis Anissa 
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A. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
1. Isilah data diri anda sesuai dengan keadaan yang sebenarnya, tentang 
identitas responden dengan memberi tanda checklist (√) . 
2. Berilah tanda checklist (√) sesuai dengan pendapat anda pribadi. 
Contoh: Atasan sangat memperhatikan setiap karyawan 
Sangat tidak setuju□□□□□□□□□□Sangat setuju 
    1  2   3  4   5  6   7  8  9  10 
    
3. Tidak boleh mengisi lebih dari satu pilihan. 
4. Yang dimaksud atasan adalah para manajer. 
 
B. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama Responden   : 
2. Jenis Kelamin   : ☐Laki-laki  ☐Perempuan 
3. Usia   :  
4. Jabatan   : 
5. Lama Kerja   : 
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C. Variabel Transformational Leadership (X) 
No Keterangan 
SKOR 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 Idealized Influence/kharismatik            
1. Atasan puas dengan kinerja saya apabila 
dibangun dengan rencana kerja 
          
2. Atasan mudah bergaul dengan saya dan 
karyawan lain/ membuat saya bangga 
bergaul dengan dia 
          
 Individualized Consideration           
3. Atasan selalu menolong dan mengetahui 
apa yang kami butuhkan 
          
 Stimulasi Intelektual           
4. Atasan mendorong saya untuk lebih 
kreatif dan inovatif 
          
5. Atasan selalu melibatkan karyawan 
dalam mengambil keputusan 
          
 Motivasi Inspirasional           
6. Atasan selalu memberikan ide-ide baru 
yang sangat menginspirasi saya 
          
7. Atasan membolehkan saya melihat 
masalah sebagai kesempatan belajar 
          
 
 
D. Variabel psychological Empowerment (Z1) 
No Keterangan 
SKOR 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 Meaning           
1. Pekerjaan yang saya lakukan sangat 
penting bagi saya 
          
2.  Secara pribadi pekerjaan yang saya 
lakukan sangat berarti bagi saya 
          
75 
 
 
 
 Competence           
3. Saya yakin tentang kemampuan saya 
melakukan pekerjaan saya 
          
4. Saya telah menguasai keterampilan yang 
diperlukan untuk pekerjaan saya 
          
 Self determination           
5. Saya dapat memutuskan sendiri 
bagaimana saya melakukan pekerjaan 
saya 
          
 Impact            
6. Pengaruh saya dalam mempengaruhi 
pekerjaan sangat besar 
          
7. Saya memiliki pengaruh signifikan atas 
apa yang terjadi di area kerja saya 
          
 
 
 
E. Variabel Affective Commitment (Z2): 
No Keterangan 
SKOR 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. Saya akan sangat senang menghabiskan 
sisa karir saya di organisasi ini. 
          
2. Saya senang mendiskusikan organisasi 
saya dengan orang-orang di luar 
organisasi. 
          
3. Saya benar-benar merasa seolah-olah 
masalah organisasi adalah masalah saya 
sendiri. 
          
4. Saya tidak berpikir saya dapat dengan 
mudah menjadi terikat dengan organisasi 
lain seperti dengan organisasi ini. 
          
5. Saya merasa seperti “bagian dari 
keluarga” untuk organsasi ini. 
          
6. Saya merasa “terikat secara emosional” 
dengan organisasi ini. 
          
7. Oganisasi ini memiliki banyak arti 
pribadi bagi saya. 
          
8. Saya merasakan rasa memiliki yang kuat 
terhadap organisasi saya.  
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F. Variabel Employee Engagement (Y) 
No Keterangan 
SKOR 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 Vigor           
1. Ketika saya bangun di pagi hari, saya 
merasa seperti ingin segera pergi bekerja 
          
2. Di pekerjaan saya sangat ulet secara 
mental 
          
3. Dipekerjaan saya selalu tekun, bahkan 
ketika segala sesuatu tidak berjalan baik 
          
 Dedication           
4. Saya menemukan pekerjaan yang saya 
lakukan penuh makna dan tujuan 
          
5. Saya antusias dengan pekerjaan saya           
6. Bagi saya pekerjaan saya sangat 
menantang 
          
 Absorption           
7. Waktu tidak terasa ketika saya sedang 
bekerja 
          
8. Ketika saya bekerja saya melupakan hal 
lain disekitar saya 
          
9. Saya sangat bahagia ketika saya 
melakukan pekerjaan dengan intens 
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Lampiran 2 : Tabulasi Data Variabel Transformational Leadership 
No. Responden TFL01 TFL02 TFL03 TFL04 TFL05 TFL06 TFL07 TTFL 
1 9 10 10 9 10 9 10 48 
2 10 10 8 9 10 9 8 44 
3 9 10 10 10 9 9 9 47 
4 10 10 9 9 9 10 9 46 
5 9 8 8 9 8 8 9 42 
6 10 10 9 10 9 10 9 47 
7 6 7 7 6 7 6 6 32 
8 9 10 10 9 10 9 10 48 
9 9 10 9 10 9 10 9 47 
10 8 8 7 8 7 8 7 37 
11 8 9 8 9 8 9 9 43 
12 9 10 10 10 10 9 10 49 
13 8 9 10 10 8 10 8 46 
14 9 8 10 10 10 9 10 49 
15 8 10 10 9 8 9 8 44 
16 8 7 7 8 9 8 8 40 
17 9 9 9 7 7 9 8 40 
18 10 9 9 10 10 9 10 48 
19 9 9 10 10 10 10 10 50 
20 9 9 10 10 10 9 10 49 
21 9 10 9 9 10 10 9 47 
22 6 8 7 7 7 8 8 37 
23 8 9 9 9 10 10 9 47 
24 9 8 9 10 9 10 10 48 
25 10 10 10 10 10 8 10 48 
26 8 10 8 9 9 10 10 46 
27 9 9 9 8 10 8 10 45 
28 9 10 9 10 10 9 9 47 
29 6 6 7 6 7 6 6 32 
30 10 8 9 10 8 9 10 46 
31 10 9 10 10 8 10 10 48 
32 9 9 9 8 9 8 9 43 
33 9 8 9 8 8 7 9 41 
34 10 10 10 10 9 10 10 49 
35 8 9 9 8 8 9 9 43 
36 9 9 10 10 10 9 10 49 
37 8 8 8 6 6 7 6 33 
38 10 9 10 10 9 10 9 48 
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No. Responden TFL01 TFL02 TFL03 TFL04 TFL05 TFL06 TFL07 TTFL 
39 9 10 9 10 10 9 10 48 
40 9 10 9 9 9 9 9 45 
41 8 9 10 8 8 10 8 44 
42 10 10 9 10 10 8 9 46 
43 10 9 9 9 9 10 10 47 
44 9 10 10 10 9 10 10 49 
45 10 10 9 9 9 9 9 45 
46 10 8 8 9 10 10 10 47 
47 9 9 10 8 8 9 8 43 
48 8 8 10 9 10 9 10 48 
49 7 6 8 6 8 6 6 34 
50 10 9 10 10 9 10 9 48 
51 8 7 7 7 7 6 7 34 
52 9 10 10 10 9 10 10 49 
53 8 7 7 7 8 6 7 35 
54 9 10 9 8 9 10 10 46 
55 9 8 10 10 9 9 9 47 
56 10 9 10 8 8 10 8 44 
57 9 9 9 10 9 9 10 47 
58 10 8 8 9 10 8 8 43 
59 7 6 6 7 7 8 6 34 
60 10 10 9 9 10 10 9 47 
61 9 10 9 9 8 9 9 44 
62 10 10 10 10 10 10 9 49 
63 10 10 9 10 9 9 9 46 
64 9 7 7 9 8 8 9 41 
65 6 6 7 6 6 7 7 33 
66 10 8 10 10 8 8 10 46 
67 10 9 9 9 8 9 10 45 
68 9 10 9 9 10 10 10 48 
69 8 7 7 7 6 6 7 33 
70 10 10 10 9 10 10 10 49 
71 10 9 10 8 9 8 9 44 
72 10 10 9 10 9 9 10 47 
73 10 10 8 9 9 10 9 45 
74 6 7 8 8 6 7 7 36 
75 8 8 9 9 8 9 8 43 
76 8 9 10 8 9 8 9 44 
77 9 10 8 9 10 10 8 45 
78 10 10 9 8 9 9 10 45 
79 
 
 
 
No. Responden TFL01 TFL02 TFL03 TFL04 TFL05 TFL06 TFL07 TTFL 
79 8 8 8 6 8 6 6 34 
80 8 8 9 8 9 8 8 42 
81 10 9 10 10 9 9 9 47 
82 8 8 7 7 6 6 6 32 
83 8 9 9 9 8 8 9 43 
84 9 10 10 8 8 9 9 44 
85 10 8 10 9 8 10 10 47 
86 9 10 9 10 9 10 10 48 
87 6 7 7 8 7 7 7 36 
88 9 8 9 8 9 8 7 41 
89 8 10 10 9 10 10 10 49 
90 10 10 8 9 9 10 8 44 
91 9 8 9 10 10 9 9 47 
92 10 9 10 10 10 9 9 48 
93 9 9 10 9 8 8 10 45 
94 9 9 10 10 9 9 10 48 
95 10 9 10 9 10 9 9 47 
96 10 10 10 10 9 10 9 48 
97 10 10 10 9 10 10 10 49 
98 9 9 9 10 9 10 10 48 
99 9 10 10 8 9 8 10 45 
100 7 6 7 6 7 6 7 33 
101 9 10 10 10 10 9 9 48 
102 8 9 10 9 8 10 9 46 
103 7 7 8 8 7 8 8 39 
104 9 10 9 10 8 9 10 46 
105 10 10 9 10 9 9 9 46 
106 6 7 7 8 7 8 7 37 
107 10 10 9 9 10 9 9 46 
108 8 9 10 7 7 8 8 40 
109 8 8 9 9 8 8 10 44 
110 9 9 9 9 8 9 10 45 
111 9 10 9 8 9 8 9 43 
112 8 9 10 10 9 10 8 47 
113 7 6 6 6 7 6 7 32 
114 9 10 10 10 9 9 10 48 
115 10 8 9 10 9 8 10 46 
116 9 9 8 10 10 8 10 46 
117 10 10 9 10 10 10 9 48 
118 8 8 10 8 8 10 10 46 
80 
 
 
 
No. Responden TFL01 TFL02 TFL03 TFL04 TFL05 TFL06 TFL07 TTFL 
119 10 9 9 9 10 10 9 47 
120 9 9 10 8 9 9 10 46 
121 8 8 8 8 7 8 8 39 
122 10 9 10 10 10 10 9 49 
123 10 9 10 9 10 10 10 49 
124 8 8 9 8 9 9 8 43 
125 8 6 8 8 7 7 6 36 
126 10 9 10 9 10 9 9 47 
127 10 10 9 10 9 10 10 48 
128 8 8 10 8 8 10 9 45 
129 6 7 7 7 8 6 8 36 
130 10 9 10 9 9 10 10 48 
131 10 10 10 9 9 10 9 47 
132 10 10 10 8 10 9 9 46 
133 8 9 8 10 10 10 10 48 
134 10 8 10 9 10 9 9 47 
135 9 10 10 8 8 9 9 44 
136 8 8 9 8 9 8 10 44 
137 9 10 10 9 9 10 9 47 
138 8 9 9 8 9 8 10 44 
139 10 8 10 8 10 10 9 47 
140 9 8 10 10 8 9 9 46 
141 8 8 7 7 9 7 8 38 
142 10 9 9 10 10 9 9 47 
143 10 9 9 10 9 9 9 46 
144 8 10 10 9 10 9 9 47 
145 9 9 9 9 9 9 10 46 
146 10 8 8 10 8 8 9 43 
147 10 9 8 9 9 9 9 44 
148 9 8 10 9 9 10 10 48 
149 10 10 9 10 9 10 10 48 
150 8 8 9 10 10 8 9 46 
151 10 10 8 9 10 10 10 47 
152 8 8 10 9 8 9 9 45 
153 8 8 9 8 8 8 9 42 
154 10 8 9 10 9 8 10 46 
155 9 9 9 9 9 10 10 47 
156 9 10 8 8 10 9 9 44 
157 8 9 10 10 8 9 9 46 
158 8 8 10 8 9 8 9 44 
81 
 
 
 
No. Responden TFL01 TFL02 TFL03 TFL04 TFL05 TFL06 TFL07 TTFL 
159 10 9 8 10 9 9 10 46 
160 8 10 8 9 8 9 8 42 
161 8 9 10 10 9 10 9 48 
162 10 10 9 10 10 9 10 48 
163 7 6 7 7 6 7 6 33 
164 10 9 8 8 9 8 9 42 
165 10 9 10 9 10 9 10 48 
166 8 8 9 10 10 9 9 47 
167 9 8 9 9 10 10 8 46 
168 8 10 10 9 8 8 9 44 
169 10 9 8 10 9 9 10 46 
170 8 9 9 8 10 9 8 44 
171 8 10 10 9 8 8 10 45 
172 9 9 9 9 10 10 10 48 
173 10 8 10 9 8 10 9 46 
174 9 10 9 10 8 9 10 46 
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Lampiran 3 : Tabulasi Data Variabel Psychological Empowerment 
No. 
Responden 
PSY0
1 
PSY0
2 
PSY0
3 
PSY0
4 
PSY0
5 
PSY0
6 
PSY0
7 
TPS
Y 
1 9 10 9 10 10 9 10 67 
2 10 10 9 10 10 9 10 68 
3 8 10 8 10 10 9 9 64 
4 10 10 10 10 10 8 9 67 
5 8 9 10 8 9 8 8 60 
6 9 9 9 10 9 10 10 66 
7 6 7 8 8 8 7 8 52 
8 10 10 10 10 9 9 9 67 
9 10 9 9 10 10 9 10 67 
10 8 7 8 7 7 7 7 51 
11 9 9 9 9 9 9 8 62 
12 9 9 8 9 9 10 10 64 
13 9 10 8 8 10 10 9 64 
14 8 10 9 9 10 10 10 66 
15 10 8 8 9 8 8 10 61 
16 8 7 7 8 7 7 7 51 
17 9 7 9 9 7 7 8 56 
18 10 10 9 10 10 10 10 69 
19 9 9 8 8 8 9 8 59 
20 8 9 9 8 9 8 8 59 
21 9 10 10 10 10 10 9 68 
22 7 6 8 8 7 6 8 50 
23 8 9 8 8 9 8 8 58 
24 10 8 9 10 10 10 10 67 
25 10 10 8 10 9 9 10 66 
26 8 10 9 9 10 9 10 65 
27 9 8 8 8 8 9 10 60 
28 10 9 10 9 10 9 9 66 
29 7 8 7 8 7 8 8 53 
30 8 8 10 10 8 8 10 62 
31 9 9 8 9 9 10 9 63 
32 8 8 8 9 10 8 9 60 
33 9 7 7 7 8 9 7 54 
34 9 9 9 9 9 9 9 63 
35 8 7 9 8 7 9 7 55 
36 10 8 10 10 9 10 10 67 
37 6 6 8 8 8 7 6 49 
38 9 8 8 9 8 9 8 59 
83 
 
 
 
No. 
Responden 
PSY0
1 
PSY0
2 
PSY0
3 
PSY0
4 
PSY0
5 
PSY0
6 
PSY0
7 
TPS
Y 
39 9 10 10 10 9 9 10 67 
40 10 10 8 8 9 10 10 65 
41 9 9 10 10 8 10 8 64 
42 8 8 10 10 9 10 10 65 
43 10 9 9 10 10 10 9 67 
44 8 9 10 9 9 8 9 62 
45 9 10 10 8 10 8 10 65 
46 8 9 10 9 8 10 9 63 
47 10 8 10 9 8 9 9 63 
48 8 9 10 10 9 10 10 66 
49 8 7 7 6 7 7 8 50 
50 10 9 9 10 8 9 9 64 
51 7 6 8 8 7 7 7 50 
52 9 9 10 10 10 9 10 67 
53 7 7 8 7 8 7 7 51 
54 9 10 9 9 8 8 10 63 
55 8 9 10 9 10 10 8 64 
56 9 8 9 10 9 9 10 64 
57 10 10 8 8 10 10 9 65 
58 10 9 9 10 9 9 8 64 
59 8 7 8 6 7 8 6 50 
60 9 10 9 10 9 10 9 66 
61 10 10 9 10 9 10 10 68 
62 9 9 10 9 9 10 10 66 
63 9 9 10 9 10 9 10 66 
64 9 7 9 9 7 7 8 56 
65 7 6 6 6 7 6 7 45 
66 9 10 9 10 9 10 10 67 
67 10 10 9 9 8 9 8 63 
68 9 9 10 10 10 9 9 66 
69 7 8 6 7 7 6 8 49 
70 10 9 10 9 10 10 9 67 
71 9 10 9 10 10 10 10 68 
72 10 9 9 10 10 10 9 67 
73 8 9 10 9 9 8 9 62 
74 7 6 8 7 7 7 6 48 
75 9 9 10 9 9 10 10 66 
76 8 9 8 10 8 8 8 59 
77 9 10 10 10 10 9 8 66 
84 
 
 
 
No. 
Responden 
PSY0
1 
PSY0
2 
PSY0
3 
PSY0
4 
PSY0
5 
PSY0
6 
PSY0
7 
TPS
Y 
78 10 9 9 10 9 10 10 67 
79 6 7 7 7 6 6 7 46 
80 10 8 10 10 8 9 8 63 
81 10 10 10 9 10 10 10 69 
82 7 8 7 8 7 6 7 50 
83 9 8 9 10 9 10 10 65 
84 9 9 10 8 10 9 10 65 
85 8 9 9 9 9 8 9 61 
86 9 9 9 9 9 9 9 63 
87 6 7 8 8 8 8 6 51 
88 9 7 7 8 7 9 7 54 
89 10 9 8 10 10 8 10 65 
90 9 9 9 9 9 9 9 63 
91 9 9 10 10 9 9 10 66 
92 10 9 10 10 9 9 10 67 
93 10 8 9 8 9 10 9 63 
94 9 9 9 10 10 9 10 66 
95 10 10 9 9 10 9 9 66 
96 9 10 10 9 10 10 10 68 
97 10 9 10 9 9 10 9 66 
98 9 10 10 9 9 9 10 66 
99 8 8 8 8 8 8 8 56 
100 8 6 6 8 7 6 8 49 
101 10 10 9 10 9 9 10 67 
102 9 10 9 9 9 9 9 64 
103 8 8 7 8 7 7 8 53 
104 10 9 9 8 9 9 10 64 
105 8 8 8 9 8 9 9 59 
106 8 7 6 7 8 6 7 49 
107 9 8 9 9 10 9 9 63 
108 9 10 10 8 9 8 10 64 
109 7 8 8 7 8 8 7 53 
110 9 8 9 8 9 10 9 62 
111 10 9 10 8 8 8 9 62 
112 9 10 10 10 8 10 10 67 
113 7 6 7 6 7 6 7 46 
114 10 9 9 9 8 10 10 65 
115 9 8 8 9 8 9 8 59 
116 8 8 9 8 8 9 10 60 
85 
 
 
 
No. 
Responden 
PSY0
1 
PSY0
2 
PSY0
3 
PSY0
4 
PSY0
5 
PSY0
6 
PSY0
7 
TPS
Y 
117 9 9 9 9 9 9 9 63 
118 9 8 10 10 8 10 9 64 
119 8 8 8 9 8 8 8 57 
120 8 9 8 9 8 9 8 59 
121 7 6 8 8 7 8 7 51 
122 9 9 8 8 9 8 8 59 
123 9 8 8 8 8 9 9 59 
124 8 9 8 9 8 8 9 59 
125 7 7 6 8 6 6 7 47 
126 9 10 10 9 8 9 10 65 
127 9 10 10 10 9 9 10 67 
128 9 8 8 8 9 8 10 60 
129 7 6 6 6 7 6 6 44 
130 10 9 9 9 9 10 9 65 
131 10 9 10 9 8 10 10 66 
132 9 9 10 10 8 8 9 63 
133 10 9 9 10 9 9 8 64 
134 10 10 9 10 9 10 9 67 
135 8 9 10 8 8 9 8 60 
136 8 9 8 10 8 8 10 61 
137 9 9 10 9 9 9 10 65 
138 8 8 8 8 8 8 9 57 
139 9 8 10 9 10 9 10 65 
140 9 8 9 8 9 8 8 59 
141 8 8 7 7 8 9 9 56 
142 9 9 10 9 9 10 9 65 
143 9 10 10 10 10 9 10 68 
144 8 10 9 8 9 8 9 61 
145 9 9 10 10 9 8 10 65 
146 10 8 8 8 8 10 8 60 
147 8 9 9 9 10 10 8 63 
148 8 10 9 8 9 8 9 61 
149 10 10 8 9 10 9 10 66 
150 10 8 10 10 10 8 10 66 
151 8 10 10 10 10 10 10 68 
152 9 9 9 9 10 9 10 65 
153 9 10 9 9 8 9 8 62 
154 8 9 8 10 10 10 9 64 
155 10 9 9 9 10 9 9 65 
86 
 
 
 
No. 
Responden 
PSY0
1 
PSY0
2 
PSY0
3 
PSY0
4 
PSY0
5 
PSY0
6 
PSY0
7 
TPS
Y 
156 10 10 8 10 9 8 8 63 
157 10 10 10 10 10 10 9 69 
158 10 9 10 9 10 10 10 68 
159 9 10 9 10 9 9 9 65 
160 8 10 9 9 10 8 9 63 
161 9 10 9 10 10 8 10 66 
162 10 9 9 10 9 10 9 66 
163 7 6 6 7 6 7 6 45 
164 10 8 9 9 10 10 8 64 
165 9 9 9 8 8 8 9 60 
166 9 8 10 8 9 10 8 62 
167 8 9 8 10 10 8 9 62 
168 10 9 10 9 8 10 10 66 
169 9 10 9 10 9 9 9 65 
170 10 8 9 8 10 8 10 63 
171 10 10 8 10 8 9 8 63 
172 8 9 9 9 10 9 9 63 
173 8 8 8 8 9 10 10 61 
174 10 9 10 9 8 10 8 64 
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Lampiran 4 : Tabulasi Data Variabel Affective Commitment 
No. 
Responden 
AFC0
1 
AFC0
2 
AFC0
3 
AFC0
4 
AFC0
5 
AFC0
6 
AFC0
7 
AFC0
8 
TAF
C 
1 6 6 6 7 6 6 7 6 50 
2 6 7 7 6 7 6 6 7 52 
3 6 8 8 7 6 7 8 7 57 
4 6 6 7 7 6 7 7 6 52 
5 6 6 6 8 8 8 8 8 58 
6 6 6 7 6 6 7 6 6 50 
7 6 7 6 7 6 7 6 7 52 
8 6 6 7 6 6 7 7 6 51 
9 7 6 6 8 6 7 7 6 53 
10 7 7 9 7 9 7 9 7 62 
11 7 8 7 7 7 6 7 6 55 
12 7 7 6 6 6 7 7 7 53 
13 7 8 7 6 7 6 8 7 56 
14 7 7 8 7 6 7 6 7 55 
15 7 9 9 10 8 9 7 7 66 
16 7 8 7 6 6 7 7 7 55 
17 7 8 7 8 8 8 7 7 60 
18 7 7 6 7 6 7 6 7 53 
19 7 7 6 6 6 7 7 6 52 
20 7 7 8 6 6 8 7 8 57 
21 8 8 9 8 10 8 10 10 71 
22 8 7 8 7 7 7 8 7 59 
23 8 9 9 8 9 9 8 9 69 
24 8 9 8 8 7 8 7 7 62 
25 8 8 8 8 7 7 7 7 60 
26 8 10 10 8 10 8 8 8 70 
27 8 8 10 10 9 10 10 10 75 
28 8 10 8 8 8 8 8 9 67 
29 8 7 9 8 8 7 9 7 63 
30 8 10 9 10 8 9 8 10 72 
31 8 10 9 10 9 8 10 10 74 
32 8 8 9 10 9 8 8 10 70 
33 8 9 10 9 9 10 10 10 75 
34 8 10 9 10 10 9 10 10 76 
35 8 9 10 9 9 8 9 8 70 
36 8 6 6 7 8 7 6 6 54 
37 8 9 10 10 8 9 10 8 72 
38 8 6 8 7 6 8 7 7 57 
88 
 
 
 
No. 
Responden 
AFC0
1 
AFC0
2 
AFC0
3 
AFC0
4 
AFC0
5 
AFC0
6 
AFC0
7 
AFC0
8 
TAF
C 
39 8 8 9 8 8 8 9 9 67 
40 8 10 9 10 8 9 8 10 72 
41 8 9 7 8 9 8 7 9 65 
42 8 9 10 10 10 10 9 9 75 
43 8 8 9 9 9 8 9 8 68 
44 8 7 8 7 9 9 8 8 64 
45 8 10 9 10 10 10 9 9 75 
46 8 8 9 10 10 8 10 9 72 
47 8 8 8 7 8 8 7 8 62 
48 8 9 9 10 9 10 9 9 73 
49 8 8 6 8 6 7 7 6 56 
50 8 10 10 9 9 10 8 9 73 
51 8 9 8 9 8 9 8 9 68 
52 8 9 10 9 9 10 8 10 73 
53 8 9 10 8 10 8 8 10 71 
54 8 9 10 9 10 8 8 9 71 
55 8 9 9 10 10 8 9 10 73 
56 8 8 9 8 10 10 10 9 72 
57 8 9 10 10 10 10 8 10 75 
58 8 10 9 8 9 8 8 8 68 
59 9 10 8 10 8 8 10 10 73 
60 9 10 10 9 8 8 9 9 72 
61 9 9 10 10 10 10 9 9 76 
62 9 10 9 9 10 10 10 9 76 
63 9 9 10 10 10 10 9 10 77 
64 9 10 10 9 10 10 10 9 77 
65 9 10 9 10 9 10 10 9 76 
66 9 10 9 10 10 8 10 9 75 
67 9 10 9 10 9 9 10 10 76 
68 9 9 8 7 9 9 7 7 65 
69 9 10 9 10 10 10 9 10 77 
70 9 8 10 10 10 9 9 10 75 
71 9 9 10 8 9 8 10 8 71 
72 9 10 9 9 10 8 10 9 74 
73 9 10 8 10 10 10 8 8 73 
74 9 9 10 10 9 8 9 8 72 
75 9 9 9 10 10 9 10 10 76 
76 9 10 10 9 9 9 9 10 75 
77 9 9 8 9 10 9 9 10 73 
89 
 
 
 
No. 
Responden 
AFC0
1 
AFC0
2 
AFC0
3 
AFC0
4 
AFC0
5 
AFC0
6 
AFC0
7 
AFC0
8 
TAF
C 
78 9 10 10 9 9 10 8 9 74 
79 9 9 9 10 10 9 9 10 75 
80 9 10 9 9 10 10 10 10 77 
81 9 10 10 9 9 9 10 10 76 
82 9 10 10 9 8 8 9 8 71 
83 9 10 9 10 9 8 9 9 73 
84 9 8 8 9 9 8 10 8 69 
85 9 10 9 10 9 10 10 10 77 
86 9 10 8 9 10 9 10 8 73 
87 9 10 10 9 9 10 10 10 77 
88 9 10 9 10 9 8 8 9 72 
89 9 10 9 9 9 9 10 8 73 
90 9 10 9 9 9 10 10 9 75 
91 9 9 10 10 10 9 10 9 76 
92 9 10 9 10 10 10 10 9 77 
93 9 9 10 9 9 9 10 10 75 
94 9 8 9 10 10 10 9 10 75 
95 9 10 8 8 8 10 9 8 70 
96 9 8 9 9 9 9 8 8 69 
97 9 9 10 9 8 10 9 8 72 
98 9 9 10 8 10 9 8 8 71 
99 9 9 8 9 9 8 9 8 69 
100 9 9 10 10 10 10 9 9 76 
101 9 9 10 10 9 9 10 10 76 
102 9 9 10 10 10 10 9 9 76 
103 9 10 8 9 10 10 10 10 76 
104 9 9 8 9 10 9 10 10 74 
105 9 8 9 10 9 10 10 9 74 
106 9 9 8 10 8 9 9 8 70 
107 9 10 9 10 8 10 8 8 72 
108 9 8 10 9 9 9 10 10 74 
109 9 9 10 9 10 9 10 9 75 
110 9 9 8 10 10 10 10 9 75 
111 9 8 9 9 10 9 10 10 74 
112 9 10 10 9 9 8 8 10 73 
113 9 8 9 9 10 8 10 8 71 
114 10 9 10 10 9 9 10 10 77 
115 10 10 10 8 9 8 9 8 72 
116 10 10 9 10 9 9 9 9 75 
90 
 
 
 
No. 
Responden 
AFC0
1 
AFC0
2 
AFC0
3 
AFC0
4 
AFC0
5 
AFC0
6 
AFC0
7 
AFC0
8 
TAF
C 
117 10 10 10 10 9 10 10 10 79 
118 10 9 8 9 8 10 10 9 73 
119 10 10 10 10 9 10 10 10 79 
120 10 8 10 9 8 8 9 8 70 
121 10 10 10 9 10 9 10 10 78 
122 10 10 9 10 9 9 10 10 77 
123 10 9 10 9 10 10 10 9 77 
124 10 9 10 10 10 9 10 10 78 
125 10 9 10 10 10 8 10 9 76 
126 10 10 8 8 8 9 10 9 72 
127 10 10 10 9 9 10 10 9 77 
128 10 9 10 8 10 9 9 9 74 
129 10 9 10 10 10 9 10 9 77 
130 10 10 8 9 8 9 9 8 71 
131 10 10 10 9 9 10 10 9 77 
132 10 10 10 9 10 9 9 9 76 
133 10 9 10 10 9 10 9 9 76 
134 10 9 10 10 9 10 9 9 76 
135 10 9 9 10 10 10 10 8 76 
136 10 10 10 9 8 9 9 8 73 
137 10 8 10 10 9 8 10 8 73 
138 10 10 8 9 8 9 9 10 73 
139 10 9 10 10 9 10 8 8 74 
140 10 10 10 9 10 10 10 10 79 
141 10 9 10 10 9 9 9 10 76 
142 10 10 9 10 9 9 10 10 77 
143 10 10 10 9 10 9 10 10 78 
144 10 9 10 9 9 10 10 10 77 
145 10 10 9 9 10 9 10 10 77 
146 10 10 10 9 10 9 10 10 78 
147 10 9 10 9 10 10 9 9 76 
148 10 10 10 9 9 10 9 10 77 
149 10 10 9 8 7 8 7 6 65 
150 10 8 9 8 8 9 10 8 70 
151 10 10 10 9 10 8 8 9 74 
152 10 10 8 9 9 9 10 8 73 
153 10 8 10 8 9 10 10 9 74 
154 10 10 9 9 10 9 10 10 77 
155 10 9 9 9 10 9 9 10 75 
91 
 
 
 
No. 
Responden 
AFC0
1 
AFC0
2 
AFC0
3 
AFC0
4 
AFC0
5 
AFC0
6 
AFC0
7 
AFC0
8 
TAF
C 
156 10 10 9 10 10 9 10 9 77 
157 10 9 10 9 9 10 10 9 76 
158 10 8 10 10 9 9 8 10 74 
159 10 9 9 8 8 10 10 8 72 
160 10 10 9 10 10 9 10 9 77 
161 10 10 9 9 10 10 10 9 77 
162 10 10 10 9 10 10 10 10 79 
163 10 8 8 10 9 9 9 10 73 
164 10 10 10 9 9 9 10 10 77 
165 10 9 9 10 10 9 9 10 76 
166 10 10 9 10 9 8 8 9 73 
167 10 10 10 9 10 10 9 10 78 
168 10 8 9 10 8 10 8 9 72 
169 10 10 9 10 10 9 10 9 77 
170 10 10 9 9 8 9 9 10 74 
171 10 10 9 10 9 10 9 9 76 
172 10 9 10 10 9 10 10 9 77 
173 10 10 10 8 8 10 9 10 75 
174 10 9 10 10 10 8 9 9 75 
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Lampiran 5 : Tabulasi Data Variabel Employee Engagement 
No. 
Responden 
EE0
1 
EE0
2 
EE0
3 
EE0
4 
EE0
5 
EE0
6 
EE0
7 
EE0
8 
EE0
9 
TE
E 
1 10 10 9 10 10 10 10 10 9 88 
2 9 10 9 10 10 9 9 9 10 85 
3 9 10 8 9 10 9 9 9 9 82 
4 10 10 10 9 8 10 8 10 9 84 
5 8 10 9 8 8 9 8 10 10 80 
6 10 9 9 9 9 10 10 9 10 85 
7 7 7 7 6 7 7 6 7 7 61 
8 9 9 9 9 10 9 10 10 9 84 
9 10 9 9 10 10 9 9 10 9 85 
10 7 8 8 7 7 7 7 8 7 66 
11 8 8 9 8 8 9 9 8 9 76 
12 10 10 9 9 9 10 10 9 10 86 
13 10 10 9 10 9 8 10 9 10 85 
14 10 9 9 10 10 9 9 10 10 86 
15 8 10 10 9 8 9 10 9 10 83 
16 7 8 8 7 7 8 8 7 7 67 
17 9 9 9 7 7 7 9 8 8 73 
18 10 10 10 10 9 10 10 9 10 88 
19 10 10 9 9 10 9 9 9 10 85 
20 10 9 9 10 9 10 10 9 10 86 
21 8 9 9 10 10 9 10 9 10 84 
22 7 6 7 8 8 7 8 8 7 66 
23 9 10 10 9 10 10 10 10 9 87 
24 9 9 8 9 8 10 10 10 10 83 
25 10 10 8 10 10 9 10 10 9 86 
26 10 9 9 10 9 10 10 10 9 86 
27 9 9 9 8 8 9 8 8 9 77 
28 9 10 9 10 9 8 9 10 8 82 
29 7 7 6 7 7 8 7 6 7 62 
30 8 10 8 8 8 10 8 10 10 80 
31 9 10 10 10 10 10 9 8 8 84 
32 9 9 8 8 8 8 10 8 8 76 
33 9 9 9 7 9 7 9 7 7 73 
34 10 10 10 10 9 10 9 10 10 88 
35 8 9 8 7 7 8 7 9 8 71 
36 9 9 10 9 10 9 10 9 10 85 
37 8 8 8 7 7 6 6 6 7 63 
38 10 9 9 9 10 10 9 9 9 84 
93 
 
 
 
No. 
Responden 
EE0
1 
EE0
2 
EE0
3 
EE0
4 
EE0
5 
EE0
6 
EE0
7 
EE0
8 
EE0
9 
TE
E 
39 10 9 9 10 9 9 8 9 10 83 
40 9 10 9 10 9 9 9 9 9 83 
41 9 10 10 8 9 9 10 8 8 81 
42 8 10 9 10 10 10 9 8 9 83 
43 9 9 10 10 10 9 8 8 10 83 
44 10 9 10 9 10 9 9 9 10 85 
45 10 10 9 9 8 8 8 9 9 80 
46 9 10 10 10 9 10 9 10 9 86 
47 9 9 10 8 8 9 9 9 10 81 
48 10 9 10 10 10 9 10 9 10 87 
49 8 6 7 7 8 7 8 7 7 65 
50 10 9 10 9 9 10 9 10 10 86 
51 7 8 7 7 7 6 7 7 6 62 
52 8 9 10 10 10 9 9 9 9 83 
53 8 7 8 7 6 7 7 7 8 65 
54 10 10 9 10 9 10 10 9 10 87 
55 9 8 8 10 8 10 9 8 10 80 
56 8 9 10 10 10 9 9 10 9 84 
57 9 10 9 8 9 9 9 10 9 82 
58 9 9 9 10 9 10 8 10 8 82 
59 7 7 6 6 6 7 7 6 7 59 
60 10 10 10 10 10 10 10 10 9 89 
61 10 10 9 9 9 9 9 9 9 83 
62 10 9 9 10 9 10 9 10 9 85 
63 10 9 9 9 10 9 9 10 10 85 
64 7 9 9 8 8 9 8 8 8 74 
65 7 6 6 7 6 7 6 7 6 58 
66 10 9 10 10 8 10 10 9 10 86 
67 10 10 10 10 10 9 9 9 10 87 
68 9 9 10 10 9 9 10 10 9 85 
69 6 6 8 7 6 7 7 7 8 62 
70 9 9 9 10 10 8 8 8 10 81 
71 9 10 9 10 8 10 9 8 10 83 
72 10 9 9 9 9 9 9 10 10 84 
73 8 10 9 9 10 10 10 9 8 83 
74 8 7 8 7 6 7 8 7 6 64 
75 9 9 8 10 8 10 9 8 9 80 
76 10 9 10 8 9 8 8 9 9 80 
77 10 10 10 10 10 9 9 9 10 87 
94 
 
 
 
No. 
Responden 
EE0
1 
EE0
2 
EE0
3 
EE0
4 
EE0
5 
EE0
6 
EE0
7 
EE0
8 
EE0
9 
TE
E 
78 10 10 10 9 10 8 9 9 9 84 
79 7 6 7 7 8 7 7 6 8 63 
80 8 9 8 10 8 9 8 10 9 79 
81 10 10 9 9 10 10 10 10 9 87 
82 7 7 8 8 7 7 8 6 7 65 
83 8 9 9 9 8 9 9 10 9 80 
84 10 9 9 10 10 8 10 10 8 84 
85 10 10 9 10 8 9 10 8 9 83 
86 9 9 10 9 10 9 10 10 9 85 
87 7 7 7 8 7 6 7 8 7 64 
88 8 9 9 7 7 7 7 8 7 69 
89 9 8 8 10 10 9 9 9 9 81 
90 9 10 9 9 9 10 9 10 9 84 
91 9 9 9 10 10 9 10 9 10 85 
92 10 9 10 10 9 10 9 10 10 87 
93 10 9 10 9 9 10 10 9 10 86 
94 10 10 9 9 9 10 9 10 10 86 
95 9 9 10 9 10 10 10 9 10 86 
96 9 10 9 10 10 9 9 10 10 86 
97 10 10 9 9 10 9 9 9 9 84 
98 9 9 10 9 10 9 10 10 9 85 
99 9 10 9 10 9 9 9 10 10 85 
100 7 6 7 7 7 6 7 7 6 60 
101 10 9 9 9 10 9 10 9 9 84 
102 9 10 8 10 10 9 10 9 8 83 
103 8 7 7 7 7 7 7 8 7 65 
104 9 10 9 10 9 9 10 9 9 84 
105 9 10 10 9 10 10 10 9 10 87 
106 7 7 7 6 7 6 7 7 6 60 
107 9 9 9 9 10 9 9 10 9 83 
108 8 9 10 10 7 7 8 7 7 73 
109 8 9 9 8 9 10 8 8 8 77 
110 10 10 10 10 8 9 9 10 8 84 
111 9 9 9 9 10 10 8 10 10 84 
112 9 10 10 9 9 10 10 8 10 85 
113 7 7 6 6 6 7 6 7 6 58 
114 10 10 9 10 9 9 9 9 10 85 
115 9 10 10 9 10 10 9 10 9 86 
116 9 8 9 8 9 9 9 10 9 80 
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No. 
Responden 
EE0
1 
EE0
2 
EE0
3 
EE0
4 
EE0
5 
EE0
6 
EE0
7 
EE0
8 
EE0
9 
TE
E 
117 10 9 8 10 9 10 9 9 10 84 
118 8 10 9 10 9 10 8 9 10 83 
119 9 10 10 9 10 9 10 10 9 86 
120 10 10 9 10 10 9 10 9 10 87 
121 8 8 8 7 6 8 7 8 8 68 
122 9 9 9 10 8 9 8 9 10 81 
123 9 10 9 9 9 10 10 10 10 86 
124 9 8 9 9 9 9 9 9 8 79 
125 8 7 6 6 7 8 6 7 6 61 
126 9 10 9 9 8 9 9 10 10 83 
127 10 10 9 9 10 9 9 10 10 86 
128 8 10 8 8 9 9 10 9 9 80 
129 6 6 6 7 7 7 6 7 7 59 
130 9 9 10 9 9 10 10 10 10 86 
131 10 9 10 10 10 10 9 10 9 87 
132 10 9 10 10 10 10 10 10 9 88 
133 10 10 9 9 9 9 9 9 9 83 
134 9 9 10 10 10 10 10 9 10 87 
135 10 10 9 10 10 9 10 10 9 87 
136 9 10 9 9 9 10 8 9 10 83 
137 10 10 9 10 10 10 9 10 10 88 
138 8 8 9 9 9 9 9 10 9 80 
139 9 10 10 10 10 10 9 8 9 85 
140 9 8 10 8 10 9 10 9 9 82 
141 8 9 9 9 8 7 8 7 8 73 
142 10 9 10 10 9 10 10 10 9 87 
143 9 8 8 9 10 9 9 9 10 81 
144 10 9 9 9 10 10 10 10 9 86 
145 9 10 10 10 9 9 10 10 10 87 
146 8 10 8 8 10 10 10 9 10 83 
147 9 9 10 9 9 10 9 9 10 84 
148 9 9 9 10 10 8 10 10 8 83 
149 8 8 9 9 9 9 10 9 10 81 
150 9 9 8 8 10 10 9 8 9 80 
151 9 8 9 9 10 9 10 10 10 84 
152 9 10 8 10 10 8 10 10 9 84 
153 8 8 9 8 10 9 10 10 10 82 
154 9 10 9 10 9 10 9 9 10 85 
155 9 10 10 10 9 10 9 10 9 86 
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No. 
Responden 
EE0
1 
EE0
2 
EE0
3 
EE0
4 
EE0
5 
EE0
6 
EE0
7 
EE0
8 
EE0
9 
TE
E 
156 8 9 10 9 10 10 10 9 10 85 
157 10 9 9 10 9 10 10 10 9 86 
158 9 8 10 8 10 10 9 10 10 84 
159 9 9 9 9 10 9 9 9 10 83 
160 8 9 8 10 10 8 10 9 8 80 
161 10 9 10 9 9 10 10 9 10 86 
162 9 10 10 9 9 10 10 10 9 86 
163 6 6 7 6 6 7 7 6 7 58 
164 8 10 9 10 10 8 9 9 10 83 
165 9 10 10 10 10 9 10 10 9 87 
166 8 10 10 9 9 9 9 10 9 83 
167 10 8 9 10 9 10 9 10 10 85 
168 10 10 8 9 10 8 10 10 9 84 
169 8 10 10 10 8 9 10 9 9 83 
170 9 8 10 8 10 8 9 9 10 81 
171 8 10 9 9 8 8 10 8 9 79 
172 10 9 10 9 10 9 9 10 9 85 
173 10 9 8 8 9 10 10 9 10 83 
174 9 10 9 9 9 10 9 8 10 83 
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Lampiran 6 : Jadwal Penelitian 
 
RENCANA PENELITIAN 
MEMBANGUN EMPLOYEE ENGAGEMENT: MELALUI TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, PSYCHOLOGICAL 
EMPOWERMENT, DAN AFFECTIVE COMMITMENT (STUDI PADAKARYAWAN STAFF NON PRODUKSI PT. SRI 
REJEKI ISMAN TBK
No Kegiatan 
Oktober November  Desember Januari Februari Maret 
Minggu ke- Minggu ke- Minggu ke- Minggu ke- Minggu ke- Minggu ke- 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
A. Observasi                          
 1. Persiapan                          
 2. Pelaksanaan                          
B.  Proposal Penelitian                         
 1. Persiapan                          
 2. Penyususnan Proposal                         
 3. Perijinan Penelitian                         
C.  Pelaksanaan Penelitian                         
 1. Persiapan                         
 2. Pelaksanaan                         
 3. Evaluasi                          
D. Laporan Skripsi                         
 1. Persiapan                         
 2. Pelaksanaan                         
 3. Evaluasi                         
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Lampiran 7 : Hasil Statistik Deskriptif 
 
A. Variabel Transformational Leadership 
 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
TFL01 174 6 10 8.87 1.073 
TFL02 174 6 10 8.84 1.106 
TFL03 174 6 10 9.01 1.017 
TFL04 174 6 10 8.86 1.104 
TFL05 174 6 10 8.79 1.073 
TFL06 174 6 10 8.82 1.121 
TFL07 174 6 10 8.95 1.108 
Valid N 
(listwise) 
174     
 
B. Variabel Psychological Empowerment 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
PSY01 174 6 10 8.80 1.013 
PSY02 174 6 10 8.70 1.124 
PSY03 174 6 10 8.82 1.059 
PSY04 174 6 10 8.88 1.033 
PSY05 174 6 10 8.74 1.042 
PSY06 174 6 10 8.75 1.124 
PSY07 174 6 10 8.86 1.104 
Valid N 
(listwise) 
174     
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C. Variabel Affective Commitment 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
AFC01 174 6 10 8.86 1.116 
AFC02 174 6 10 8.97 1.117 
AFC03 174 6 10 8.97 1.114 
AFC04 174 6 10 8.92 1.125 
AFC05 174 6 10 8.84 1.201 
AFC06 174 6 10 8.82 1.059 
AFC07 174 6 10 8.91 1.152 
AFC08 174 6 10 8.77 1.180 
Valid N 
(listwise) 
174     
 
D. Variabel Employee Engagement 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
EE01 174 6 10 8.90 1.009 
EE02 174 6 10 9.02 1.086 
EE03 174 6 10 8.93 1.003 
EE04 174 6 10 8.94 1.128 
EE05 174 6 10 8.90 1.161 
EE06 174 6 10 8.92 1.088 
EE07 174 6 10 8.95 1.077 
EE08 174 6 10 8.94 1.097 
EE09 174 6 10 8.97 1.120 
Valid N 
(listwise) 
174     
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Lampiran 8 : Hasil Uji Normalitas 
 
Assessment of normality (Group number 1) 
Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
EE09 6.000 10.000 -1.034 -5.568 .268 .721 
EE08 6.000 10.000 -.928 -4.996 .106 .285 
EE07 6.000 10.000 -.984 -5.300 .314 .846 
EE06 6.000 10.000 -.920 -4.953 .035 .096 
EE05 6.000 10.000 -.897 -4.832 -.102 -.274 
EE04 6.000 10.000 -.916 -4.935 -.066 -.179 
EE03 6.000 10.000 -1.022 -5.505 .838 2.256 
EE02 6.000 10.000 -1.214 -6.540 .917 2.469 
EE01 6.000 10.000 -.706 -3.803 -.135 -.363 
AFC01 6.000 10.000 -.816 -4.396 -.001 -.002 
AFC02 6.000 10.000 -1.006 -5.416 .322 .868 
AFC03 6.000 10.000 -1.074 -5.785 .545 1.467 
AFC04 6.000 10.000 -.966 -5.201 .193 .521 
AFC05 6.000 10.000 -1.034 -5.567 .299 .806 
AFC06 6.000 10.000 -.594 -3.200 -.401 -1.080 
AFC07 6.000 10.000 -.809 -4.356 -.338 -.911 
AFC08 6.000 10.000 -.755 -4.065 -.298 -.802 
PSY07 6.000 10.000 -.735 -3.957 -.225 -.606 
PSY06 6.000 10.000 -.779 -4.193 .007 .018 
PSY05 6.000 10.000 -.440 -2.368 -.605 -1.629 
PSY04 6.000 10.000 -.705 -3.797 -.002 -.007 
PSY03 6.000 10.000 -.740 -3.988 .106 .287 
PSY02 6.000 10.000 -.741 -3.993 -.088 -.238 
PSY01 6.000 10.000 -.607 -3.270 -.156 -.420 
TFL01 6.000 10.000 -.817 -4.398 .257 .691 
TFL02 6.000 10.000 -.786 -4.230 .007 .020 
TFL03 6.000 10.000 -.838 -4.511 -.119 -.321 
TFL04 6.000 10.000 -.838 -4.515 .099 .267 
TFL05 6.000 10.000 -.668 -3.597 -.176 -.474 
TFL06 6.000 10.000 -.929 -5.001 .342 .922 
TFL07 6.000 10.000 -1.098 -5.915 .606 1.633 
Multivariate  
    
35.760 5.214 
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Lampiran 9 : Hasil regression Weights 
Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   
Estimate S.E. C.R. P Label 
TFL07 <--- TFL 1.000 
    
TFL06 <--- TFL .974 .078 12.447 *** 
 
TFL05 <--- TFL .876 .077 11.417 *** 
 
TFL04 <--- TFL .958 .077 12.438 *** 
 
TFL03 <--- TFL .820 .073 11.208 *** 
 
TFL02 <--- TFL .905 .079 11.445 *** 
 
TFL01 <--- TFL .855 .078 11.023 *** 
 
PSY01 <--- PSY 1.000 
    
PSY02 <--- PSY 1.289 .127 10.125 *** 
 
PSY03 <--- PSY 1.088 .119 9.112 *** 
 
PSY04 <--- PSY 1.087 .117 9.324 *** 
 
PSY05 <--- PSY 1.112 .118 9.453 *** 
 
PSY06 <--- PSY 1.233 .127 9.710 *** 
 
PSY07 <--- PSY 1.206 .125 9.668 *** 
 
AFC08 <--- AFC 1.000 
    
AFC07 <--- AFC .999 .083 11.975 *** 
 
AFC06 <--- AFC .862 .078 11.039 *** 
 
AFC05 <--- AFC 1.036 .087 11.891 *** 
 
AFC04 <--- AFC .976 .081 11.989 *** 
 
AFC03 <--- AFC .927 .082 11.345 *** 
 
AFC02 <--- AFC .903 .082 10.951 *** 
 
AFC01 <--- AFC .951 .081 11.712 *** 
 
EE01 <--- EE 1.000 
    
EE02 <--- EE 1.073 .094 11.366 *** 
 
EE03 <--- EE .949 .088 10.759 *** 
 
EE04 <--- EE 1.170 .097 12.079 *** 
 
EE05 <--- EE 1.178 .100 11.742 *** 
 
EE06 <--- EE 1.099 .094 11.671 *** 
 
EE07 <--- EE 1.088 .093 11.685 *** 
 
EE08 <--- EE 1.109 .095 11.692 *** 
 
EE09 <--- EE 1.174 .096 12.253 *** 
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   
Estimate 
TFL07 <--- TFL .818 
TFL06 <--- TFL .787 
TFL05 <--- TFL .741 
TFL04 <--- TFL .787 
TFL03 <--- TFL .731 
TFL02 <--- TFL .742 
TFL01 <--- TFL .722 
PSY01 <--- PSY .699 
PSY02 <--- PSY .811 
PSY03 <--- PSY .727 
PSY04 <--- PSY .744 
PSY05 <--- PSY .755 
PSY06 <--- PSY .776 
PSY07 <--- PSY .773 
AFC08 <--- AFC .782 
AFC07 <--- AFC .800 
AFC06 <--- AFC .751 
AFC05 <--- AFC .796 
AFC04 <--- AFC .801 
AFC03 <--- AFC .767 
AFC02 <--- AFC .746 
AFC01 <--- AFC .786 
EE01 <--- EE .778 
EE02 <--- EE .776 
EE03 <--- EE .743 
EE04 <--- EE .814 
EE05 <--- EE .796 
EE06 <--- EE .793 
EE07 <--- EE .793 
EE08 <--- EE .794 
EE09 <--- EE .823 
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Lampiran 10 : Hasil Uji Validitas 
Variances: (Group number 1 - Default model) 
   
Estimate S.E. C.R. P Label 
TFL 
  
.817 .124 6.564 *** 
 
PSY 
  
.497 .096 5.162 *** 
 
AFC 
  
.846 .138 6.150 *** 
 
EE 
  
.613 .101 6.089 *** 
 
e1 
  
.404 .045 8.981 *** 
 
e2 
  
.475 .052 9.072 *** 
 
e3 
  
.517 .056 9.153 *** 
 
e4 
  
.461 .051 9.073 *** 
 
e5 
  
.479 .052 9.165 *** 
 
e6 
  
.546 .060 9.151 *** 
 
e7 
  
.548 .060 9.175 *** 
 
e8 
  
.522 .060 8.734 *** 
 
e9 
  
.429 .053 8.138 *** 
 
e10 
  
.526 .061 8.633 *** 
 
e11 
  
.473 .055 8.559 *** 
 
e12 
  
.464 .055 8.508 *** 
 
e13 
  
.498 .059 8.390 *** 
 
e14 
  
.488 .058 8.411 *** 
 
e15 
  
.538 .059 9.146 *** 
 
e16 
  
.476 .052 9.115 *** 
 
e17 
  
.487 .053 9.184 *** 
 
e18 
  
.526 .058 9.123 *** 
 
e19 
  
.452 .050 9.114 *** 
 
e20 
  
.508 .055 9.165 *** 
 
e21 
  
.550 .060 9.188 *** 
 
e22 
  
.473 .052 9.139 *** 
 
e23 
  
.399 .044 8.992 *** 
 
e24 
  
.466 .052 8.997 *** 
 
e25 
  
.448 .049 9.057 *** 
 
e26 
  
.427 .048 8.897 *** 
 
e27 
  
.491 .055 8.949 *** 
 
e28 
  
.438 .049 8.959 *** 
 
e29 
  
.427 .048 8.957 *** 
 
e30 
  
.443 .049 8.956 *** 
 
e31 
  
.402 .045 8.866 *** 
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Lampiran 11 : Surat Keterangan Telah Melakukan Penelitian 
 
